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MOTTO 
 
“Barang siapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun perempuan dalam 
keadaan beriman, maka pasti akan Kami berikan kepadanya kehidupan yang baik 
dan akan Kami beri balasan dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah 
mereka kerjakan” (QS. An-Nahl: 97) 
 
“Jangan membandingkan diri Anda sengan siapa pun di dunia ini.  
Jika Anda melakukannya, Anda menghina diri sendiri” (Bill Gates) 
 
“Jangan lihat bagaimana caraku menikmati hidup tapi lihat bagaimana aku 
bangkit dari posisi terendah dan terus berjuang” (Jos Oren) 
 
“Kesuksesan bukan hanya dimiliki mereka dari kalangan menengah keatas, tapi 
dapat dimiliki oleh siapapun yang mau bekerje keras dua kali lipat dari orang 
kebanyakan” 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this paper is to examine the influence of transformational 
leadership on employee performance, and the role of mediation of organizational 
citizenship behavior. The place of research was conducted at PDAM Tirta Merapi 
in Klaten Regency which had 189 employees. Samples used in this paper were 
approximately 100 employees. Method of data retrieval by interview and 
questionnaire . Statistical analysis technique SPSS 20.00 and path analysis . The 
results show that (1) transformational leadership has a positive and significant 
effect on organizational citizenship behavior; (2) organizational citizenship 
behavior has a positive and significant effect on employee performance; (3) 
transformational leadership has a positive and significant effect on employee 
performance; (4) organizational citizenship behavior has also proven to mediate 
the influence of transformational leadership on employee performance.   
 
Keywords : Transformational Leadership, Organizational Citizenship 
Behavior, Employee Performance 
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ABSTRAK 
 
  Tujuan dari penelitian adalah untuk menguji pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan, serta peran mediasi organizational 
citizenship behavior. Tempat penelitian dilakukan di PDAM Tirta Merapi 
Kabupaten Klaten yang memiliki karyawan sebanyak 189. Sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini kurang lebih 100 karyawan. Metode pengambilan 
data dengan wawancara dan angket. Teknik analisis statistik SPSS 20.00 dan 
analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior; (2) organizational citizenship behavior berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan; (3) kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; (4) organizational 
citizenship behavior juga terbukti mampu memediasi pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan.   
   
Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Organizational 
Citizenship Behavior, Kinerja Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Dinamika pembangunan dan perkembangan dunia global ke depan yang 
menuntut perusahaan agar dapat memiliki daya saing tinggi dalam memberikan 
pelayanan dan meningkatkan kesejahteraan kepada masyarakat. Sehingga 
diperlukan upaya peningkatan profesionalisme karyawan secara 
berkesinambungan, guna menghasilkan kinerja yang melampaui standar yang 
ditetapkan.  
Kinerja dapat dikatakan sebagai tolak ukur bagi kemajuan suatu 
perusahaan atau organisasi agar dapat mencapai visi dan misi yang telah 
ditetapkan. Dengan adanya kinerja diharapkan perusahaan dapat mengevaluasi 
tugas-tugas yang dikerjakan setiap bulan, kuartal maupun satu tahun periode. 
Evaluasi tersebut dilakukan agar kedepannya perusahaan dapat meningkatkan 
kinerja yang lebih baik lagi dari tahun ke tahun.  
Kinerja menurut Mangkunegara (2009) adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan 
menurut Rivai (2005) kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target 
atau kriteria yang telah disepakati bersama. 
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Dalam perkembangan dan kemajuan suatu organisasi, jika faktor kualitas 
manajemen kinerja tidak baik, kinerja karyawan di perusahaan dapat menjadi 
kekuatan pendorong yang mampu memberikan akselerasi menuju kemajuan 
organisasi di masa depan. Para ahli berpendapat bahwa kinerja seorang karyawan 
bersifat individual karena setiap karyawan memiliki tingkat pengetahuan, teknik, 
dan kemampuan yang berbeda di menyelesaikan tugas (Dharma, 2017). 
Peran dan profesionalisme karyawan untuk melaksanakan tugas, fungsi 
dan kewenangan yang diemban sangat menentukan kinerja didalam organisasi 
atau perusahaan. Berbagai cara dapat di tempuh untuk meningkatkan kinerja 
karyawan misalnya melalui pendidikan dan pelatihan, pemberian kompensasi dan 
motivasi serta menciptakan lingkungan kerja yang baik (Muarif, et al. 2015). 
Oleh karena itu, upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan 
merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk 
mencapai kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja 
sumber daya manusia yang ada di dalamnya. Jika sumber daya manusia yang ada 
tidak dapat mengikuti perkembangan zaman yang semakin kompetitif, mereka 
akan tersingkir dengan sumber daya manusia yang baru yang memiliki 
kompetensi yang lebih baik.    
Salah satu cara yang dapat ditembuh untuk meningkatkan kinerja 
karyawan pada suatu organisasi atau perusahaan dapat dilakukan dengan 
meningkatkan peran kepemimpinan. Kepemimpinan pada beberapa penelitian 
terbukti dapat meningkatkan kinerja dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
Kepemimpinan mempunyai peranan yang dominan untuk meningkatkan kinerja 
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karyawan, baik pada tingkat individual, pada tingkat kelompok, maupun pada 
tingkat organisasi (Rosnani, 2012).  
Setiap pemimpin pada dasarnya memiliki perilaku yang berbeda dalam 
memimpin atau sering disebut dengan gaya kepemimpinan. Kepemimpinan 
transformasional merupakan salah satu di antara sekian gaya kepemimpinan yang 
dipandang lebih lengkap dan memiliki banyak keunggulan terutama terhadap 
perubahan organisasi (Putra & Adnyani, 2016). Menurut Florindo et al, (2017) 
mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin yang 
memiliki visi dan penuh perhatian terhadap bawahan mampu meningktakan 
kemampuan karyawan untuk bekerja sama, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
dan menyelesaikan pekerjaan secara teliti.  
Sedangkan Bass (2006), berpendapat bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional adalah gaya kepemimpinan dimana pemimpin mengubah dan 
memotivasi para pengikut sehingga mereka merasakan kepercayaan, kekaguman, 
kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin. Robbins dan Judge (2016) 
berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang 
menginspirasi para pengikutnya untuk menyampingkan kepentingan pribadi 
mereka demi kebaikan perusahaan dan mereka mampu memiliki pengaruh yang 
luar biasa pada diri pengikutnya. 
Oleh sebab itu, maka diperlukan gaya kepemimpinan transformasional 
untuk mengarahkan dan mengkontrol kegiatan karyawan, agar memiliki 
kompentensi yang baik dalam menghadapi perubahan lingkungan yang semakin 
komplek dan kompetitif. Hal ini mensyaratkan perusahaan untuk bersikap lebih 
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responsif agar tetap bertahan di persaingan usaha. Dengan kepemimpinan 
transformasional ini pengikut akan merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetian, 
dan penghormatan terhadap pemimpin sehingga para pengikutnya akan 
termotivasi dalam meningkatkan kinerjanya. (Pambudi et al, 2016)   
Hasil penelitian menunjukan menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional ini bisa mempenggaruhi kinerja bawahan secara positif. (Tucuna 
et al., 2014). Serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh (Prahesti, Riana, & 
Wibawa, 2017) dan (Florindo et al., 2017) yang hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian tersebut maka dapat dikatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional mempunyai dampak terhadap kinerja karyawan 
dalam suatu organisasi atau perusahaan.  
Tetapi berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Muarif et al, (2015) 
menunjukan hasil bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh 
dengan kinerja karyawan. Temuan ini searah dengan hasil penelitian 
Siswatiningsih et al, (2018) dimana kepemimpinan transformasional tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan adanya gab perbedaan hasil 
dari penelitian tersebut membuat penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
serupa dengan obyek penelitian di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. 
Selanjutnya, sesuai dengan pemahaman terhadap kepemimpinan yang 
telah dijelaskan diatas, maka untuk menghasilkan kinerja tertentu, kepemimpinan 
memiliki keterkaitan dengan organizational citizenship behavior. Robbins dan 
Judge (2016) mengatakan Organizational Citizenship Behavior yaitu perilaku 
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pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, 
namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Perilaku OCB 
bisa disebut juga dengan extra-role behavior yaitu sikap atau perilaku pekerja 
diluar job description yang dimilikinya bukan karena adanya reward, tetapi 
karena adanya faktor kesadaran intrinsik yang menyebabkan individu tersebut 
untuk melakukan pekerjaan di luar job description-nya. 
OCB juga merupakan bentuk perilaku yang menunjukkan pilihan individu 
dan inisiatif, yang tidak terkait dengan sistem penghargaan formal organisasi 
tetapi secara agregat membaiki efektivitas organisasi (Podsakoff et al, 2000). 
Perilaku OCB tidak termasuk dalam persyaratan kerja sehingga jika tidak 
dilaksanakan tidak diberikan sanksi oleh perusahaan. Oleh karena itu, OCB dapat 
mengurangi perselisihan dan meningkatkan efisiensi kerja. Dengan demikian 
secara tidak langsung perilaku OCB dapat menghasilkan hasil positif bagi 
perusahaan, baik untuk tujuan perusahaan itu sendiri maupun untuk kehidupan 
sosial di dalam perusahaan.  
Berdasarkan penelitian yang dilakukam oleh Gunawan (2016) 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformsional mempunyai pengaruh dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hasil serupa juga didapat 
dari  penelitian oleh Subawa & Suwandana (2017) menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior. Kepemimpinan trasnformasional dapat 
berdampak pada OCB karyawan yang pada tujuannya akan meningkatkan output 
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perusahaan karena gaya kepemimpinan transformasional dianggap sebagai faktor 
penting yang mempengaruh OCB  
Oleh karena itu, pada penelitian ini dengan memasukkan organizational 
citizenship behavior (OCB) sebagai faktor mediasi yang yang sangat penting. 
OCB akan dapat mengubah suasana organisasi penuh dengan keakraban. Suasana 
tersebut dapat menumbuhkan sikap tolong menolong diantara para karyawan 
sehingga dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan tercapainya 
keefektifan. Hal tersebut merujuk dari Robbins dan Jugje (2008) yang menyatakan 
terdapat hubungan OCB terhadap kinerja, menjadi dasar yang kuat bahwa 
implementasi OCB berpengaruh terhadap keberhasilan perusahaan. Rujukan 
berikutnya dari Uddin et al, (2017); Indarti et al, (2017); Riberio et al, (2017) 
hasilnya menunjukkan bahwa dengan adanya OCB sebagai mediasi dapat 
membantu menumbuhkan sikap diluar perannya sehingga dapat meningkatkan 
kinerja suatu perusahaan. 
Objek penelitian ini dilakukan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten 
yang bergerak dibidang jasa penyedian air bersih bagi masyarakat meliputi 
penyembangan pelayanan sarana dan prasarana serta pendistribusian air bersih. 
Jumlah pelanggan aktif yang tercatat sampai dengan desember 2018 sebesar 
43.062 pelanggan. 
Kinerja perusahaan dapat dilihat dari keefektifan pengelolaan yang ada di 
perusahaan. Upaya untuk mengatasi permasalahan di segala sektor yang dapat 
merugikan perusahaan sudah dilakukan, seperti meminimalisir tingkat kehilangan 
air. Jika permasalahan yang berkaitanya dengan kehilangan air tidak mendapat 
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perhatian serius maka akan dapat merugikan perusahaan. Disinilah peran dan 
kontrisbusi karyawan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten untuk saling 
bekerja sama dalam meningkatkan pengembangan sumber daya perusahaan yang 
baik. Berdasarkan data observasi dilapangan mengenai tingkat kehilangan air dari 
tahun 2016 hingga 2018 dapat dilihat sebagai berikut ini. 
Tabel 1.1 
Tingkat Kehilangan Air 2016-2018 
 
 
No 
 
Tahun 
 
Produksi 
M3 
 
Distribusi 
M3 
Kehilangan Air 
M3 % 
1 2016 11.838.417 11.883.817 2.592.625 23.14 
2 2017 12.457.190 11.235.103 2.437.633 21.70 
3 2018 12.715.651 11.505.867 2.564.343 22.29 
 Sumber : Personalia PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten 
 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa kehilangan air pada tahun 
2018 mengalami peningkatan daripada tahun 2017 sebesar 0,59 %. Angka 
kehilangan tersebut dikarenakan banyak hal seperti pencurian air oleh penduduk 
maupun perpipaan yang sudah tua namun terlambat diketahui oleh karyawan 
sehingga angka kehilangan tersebut selalu bertambah. Keterlambatan dan 
kelengahan karyawa dalam menanggualani permasalahan tersebut akan 
memberikan dampak yang merugikan bagi perusahaan. Selain itu, PDAM Tirta 
Merapi Kabupaten Klaten juga mengakui bahwa tidak sedikit penganduan yang 
masuk pada tahun 2018, sebagai berikut : 
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Tabel 1.2 
Data Pengaduan Masuk Tahun 2018 
 
No Bulan Pengaduan Masuk 
1 Januari  454 
2 Februari 423 
3 Maret  430 
4 April 441 
5 Mei 453 
6 Juni  457 
7 Juli 851 
8 Agustus  598 
9 September 438 
10 Oktober 463 
11 Nopember 426 
12 Desember  291 
  Sumber : Personalia PDAM Tirta Merapi  
Melihat banyaknya jumlah pengaduan yang masuk setiap bulannya, dan 
jumlah terbanyak pada bulan juli sebesar 851 pengaduan. Hal tersebut, 
mengidikasikan bahwa pelangan merasa kecewa terhadap pelayanan yang 
diberikan oleh PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. Kekecewaan pelanggan 
dapat dilihat pembayarkan tagihan yang lebih besar dari penggunaan, water meter 
yang kurang akurat, saluran sering mati, kebocoran yang tidak segera ditangani. 
Kinerja dapat dilihat dari kualitas kerja, hal tersebut menunjukkan bahwa kualitas 
kerja karyawan di PDAM Tirta Merapi Kabupten Klaten kurang maksimal.   
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan ditas, maka judul dari 
penelitian ini adalah “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap 
Kinerja Karyawan Melalui Organizational Citizenship Behavior (Studi 
Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Merapi Kabupaten Klaten). 
 
 
9 
 
 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, penelitain 
memfokuskan pada kinerja karyawan yang belum optimal. Dilihat dari tingkat 
kehilangan air pada tahun 2018 mengalami peningkatan pada tahun 2017. Tingkat 
kehilangan air yang mengalami kenaikan tersebut berdampak pula dengan jumlah 
pengaduan yang masuk pada tahun 2018. Penganduan yang masuk belum 
tertangani dengan baik sehingga perlu mendapat perhatian dari manajemen supaya 
pengaduan dapat diminimalisasi.    
Selain itu, peneliti tertarik menguji penelitian yang telah dilakukan oleh 
penelitian sebelumnya. Ada beberapa penelitian yang menujukan bahwa variabel 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, seperti: Tucuna et al., (2014), Prahesti, Riana, & Wibawa, 
(2017) dan Florindo et al., (2017). Tetapi, ada juga beberapa penelitian yang 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan seperti: Muarif et al, (2015) dan 
Siswatiningsih et al, (2018). Berdasarkan perbedaan penelitian tersebut maka 
peneliti berusaha untuk membuktikan perbedaan antara hasil penelitian tersebut 
jika obyek penelitian yang digunakan berbeda.  
 
1.3 Batasan Masalah 
Agar penelitian ini dapat dilakukan lebih fokus, sempurna, dan mendalam 
maka penulis memandang permasalahan penelitian yang diangkat perlu dibatasi 
variabelnya. Oleh sebab itu, penulis membatasi dirinya hanya berkaitan dengan 
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“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai melalui 
variabel mediasi Organizational Citizenship Behavior di PDAM Tirta Merapi 
Kabupaten Klaten. Kinerja karyawan dipilih karena peningkatan kinerja karyawan 
akan membawa kemajuan bagi perusahaan. 
 
1.4 Rumusan Masalah  
Berdasarkan masalah penelitian yang telah diuraikan maka pertanyaan 
penelitian ini adalah: 
1. Apakah Kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruh terhadap 
Organizational Citizenship Behavior ? 
2. Apakah Organizational Citizenship Behavior msempunyai pengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan ?  
3. Apakah Kepemimpinan Trasnformasional mempunyai pengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan ? 
4. Apakah Kepemimpinan Trasnformasional mempunyai pengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior? 
 
1.5 Tujuan penelitian 
Tujuan yang akan dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1. Mengetahui apakah Kepemimpinan Transformasional mempunyai 
pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
2. Mengatahui apakah Organizational Citizenship Behavior mempunyai 
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
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3. Mengetahui apakah Kepemimpinan Trasnformasional mempunyai 
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
4. Mengetahui apakah Kepemimpinan Trasnformasional mempunyai 
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizenship 
Behavior. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian ini adalah seperti yang diuraikan dibawah ini 
1. Manfaat Teoritis 
a. Untuk mendukung teori-teori yang telah ada sehubungan dengan 
masalah yang dibahas dalam penelitian yaitu kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan melalui organizational 
citizenship behavior. 
b. Menjadi sumbangan pemikiran bagi penelitian lain yang dapat menjadi 
dasar penelitian lebih lanjut 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Peneliti 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai 
perbandingan antara teori yang diperoleh dengan praktek yang 
sesungguhnya dilapangan. 
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b. Bagi Instansi Terkait 
Hasil dari penelitian diharapkan dapat memberikan masukan bagi 
pimpinan dalam mengambil kebijakan mengenai cara yang tepat untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
c. Bagi Karyawan 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat mendorong untuk lebih 
meningkatkan kinerja karyawan. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
(terlampir) 
 
1.8 Sistematika Penelitian 
Penelitian ini dilaporkan secara terperinci dalam lima bab sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Dalam bab ini akan dijelaskan mengenai latar belakang masalah penelitian 
sehingga memunculkan beberapa rumusan masalah. Sebagai acuan dalam 
penelitian, akan diperjelas dalam tujuan penelitian dan manfaat dari 
melakukan penelitian ini baik manfaat teoritis maupun manfaat praktis. 
Penjelasan mengenai sistematika atau urutan dalam penelitian akan diulas 
pada bagian sistematika penelitian. 
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BAB II LANDASAN TEORI 
Pada bab ini, penulis mengulas tentang teori-teori yang berhubungan 
dengan variabel penelitian, baik variabel dependen maupun independen serta 
kerangka berpikir dan hipotesis yang dibentuk penulis. Selain itu terdapat 
penelitian-penelitian terdahulu yang akan menjadi acuan dalam penelitian ini.  
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Pembahasan pada bab ini adalah mengenai metode atau teknik yang 
digunakan dalam penelitian. Dalam bab ini, akan dijelaskan mengenai waktu 
penelitian, jenis penelitian, populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, data 
dan sumber data, teknik pengambilan data, variabel penelitian, definisi 
operasional variabel, serta teknik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DATA 
Bab ini berisi hasil pengolahan data menggunakan metode yang telah 
dicantumkan dalam bab sebelumnya. Hasil pengolahan data, pembahasan, dan 
analisis digunakan untuk menyesuaikan hipotesis yang dibuat dengan hasil 
yang sebenarnya setelah pengolahan data. Hasil analisis akan digunakan untuk 
menjawab rumusan masalah yang telah dibuat dan membuktikan kebenaran 
hipotesis. 
BAB V PENUTUP 
Pada bab terakhir berisi kesimpulan dari seluruh pembahasan dalam 
penelitian dan saran dari hasil yang diperoleh untuk proses pengambilan 
keputusan perusahaan. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Tinjauan Pustaka 
2.1.1 Teori Sifat  
Teori Sifat adalah teori-teori yang mempertimbangkan kualitas dan 
karakteristik personel yang mendiferensikan para pemimpin dari yang bukan para 
pemimpin. Teori ini tidak memungkiri bahwa sifat-sifat seorang pemimpin tidak 
seluruhnya dilahirkan, tetapi juga dicapai menerus suatu proses pendidikan dan 
pengalaman. Dalam pendekatan teori sifat dibahas sifat-sifat yang perlu dimiliki oleh 
seorang pemimpin. Yakni yang membedakan dengan bukan pemimpin. Beberapa 
sifat pemimpin seperti terampil mengurus orang lain, kreatif dalam menemukan 
gagasan baru dan percaya diri untuk tampil didepan umum sehingga mudah dalam 
berkomunikasi (Robbins and Judge, 2016).   
Sebuah tinjauan yang komperenshif dari literatur kepemimpinan yang disusun 
menggunakan kerangka kerja lima besar kepribadian telah menemukan bahwa 
ekstravensi menjadi sifat yang sangat prediktif terhadap kepemimpinan. Secara 
keseluruhan, pedekatan sifat memiliki sesutau yang ditawarkan. Para pemimpin yang 
menyukai berada di sekitar orang-orang dan dapat menegaskan diri mereka sendiri 
(ekstrover), orang yang disiplin dan dapat menjaga komitmen yang mereka buat, serta 
orang yang kreatif dan fleksibel (terbuka) memiliki keuntungan yang nyata ketika 
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menyakut kepemimpinan, mengarahkan bahwa para pemimpin yang baik memiliki 
sifat-sifat yang sama (Robbins and Judge, 2016). 
Dalam tahap awal penelitian kepemimpinan transformasional, pengembangan 
konsep telah memberikan kontribusi terhadap perkembangan konsep pemimpin yang 
paling aktual. Kepentingan paling intensif dalam konsep kepemimpinan 
transformasional adalah hasil dari dua kecenderungan. Pertama, perusahaan besar 
didunia secara komprehensif telah berubah gaya kepemimpinan mereka dikarena 
adanya perkembangan sosial, ekonomi dan teknologi yang begitu cepat, sehingga 
diperlukan gaya kemimpinan yang lebih baik banyak memberikan inspirasi dan 
inovatif bagi bawahannya untuk mengantisipasi perubahan. Kedua, teori dasar 
kepemimpinan bertumpu pada karakteristik pribadi untuk menganalisis pemimpin, 
perilaku pemimpin dan situasi yang berbeda, tidak mempertimbnagkan beberapa ciri 
khas dari pemimpin (Mualldin, 2016).             
2.1.2 Kepemimpinan Transformasional 
Bass (2006) berpendapat bahwa tingkat sejauh mana seorang pemimpin 
disebut transformasional terutama diukur dalam hubungan dengan efek 
kepemimpinan tersebut terhadap pengikutnya. Para pengikut seorang pemimpin 
transformsaional merasa adanya kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan hormat 
terhadap pemimpin tersebut dan mereka merasa termotivasi untuk melakukan lebih 
daripada yang awalnya diharapkan oleh mereka. Pemimpin tersebut 
mentransformasikan dan memotivasi para pengikutnnya dengan: (1) membuat mereka 
lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu pekerjaan, dan (2) Mendorong 
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mereka untuk mementingkan organisasi atau tim daripada kepentingan diri sendiri 
(Siswanto & Sucipto, 2008).  
Muarif, et al. (2015) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional 
adalah kepemimpinan yang dapat memberikan pengayoman dan bimbingan kepada 
karyawan dalam menghadapi tugas dan lingkungan baru, serta mampu menularkan 
spirit dan pengetahuan yang dimiliki agar karyawan dapat melaksanakan 
pekerjaannya dengan baik. Sedangkan kepemimpinan transformasional menurut 
Gunawan (2015) adalah pemimpin yang dapat mengarahkan, membimbing dan 
mempengaruhi pikiran, persaaan, tindakan dan tingkah laku orang lain untuk 
digerakkan ke arah tujuan perusahaan.  
Pambudi, et al. (2016) berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional 
adalah kepemimpinan yang dapat mengarahkan dan mengendalikan kegiatan 
karyawan, agar karyawan memiliki kompentensi yang handal dalam menghadapi 
perubahan lingkungan yang semakin komplek dan kompetitif, hal ini mesyaratkan 
perusahaan untuk bersikap lebih responsif agar tetap bertahan. Kepemimpinan 
transformasional menurut Robbins dan Judge (2016) adalah pemimpin yang 
menginspirasi para pengikutnya untuk menyampingkan kepentingan pribadi mereka 
demi kebaikan organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa 
pada diri pengikutnya. 
Menurut Prabowo, et al. (2017) Kepemimpinan transformasional adalah jenis 
kepemimpinan yang mampu mengintegrasikan wawasan kreatif, ketekunan, energi, 
intuisi, dan kepekaan terhadap karyawan untuk mendapatkan tujuan atau keinginan 
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organisasi dan memiliki dampak luar biasa pada karyawan. Serupa pendapat dari 
Rita, et al. (2017) menjelaskan bahwa pemimpin transformasional mendefinisikan 
kebutuhan akan perubahan, menciptakan visi baru, memobilisasi komitmen terhadap 
visi dan mentransformasikan pengikut baik di tingkat individu maupun organisasi. 
Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang memberikan motivasi 
kepada bawahannya untuk bekerja secara maksimal agar tercapai tujuan perusahaan 
dan seorang pemimpin yang memberikan inspirasi terhadap perusahaan. 
Menurut Bass (2006) terdapat empat karakteristik kepemimpinan 
transformasional: 
1. Idealized Influence (pengaruh yang ideal) 
Pemimpin transformasional berperilaku dengan cara yang memungkinkan mereka 
untuk menjadi panutan bagi pengikut mereka. Para pemimpin dikagumi, 
dihormati, dan dipercaya. Pengikut mengidentifikasi dengan para pemimpin dan 
ingin meniru mereka; para pemimpin dianugerahi oleh pengikut mereka sebagai 
memiliki kemampuan, kegigihan, dan tekad yang luar biasa (Bass, 2006). 
2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional) 
Pemimpin transformasional berperilaku dengan cara yang memotivasi dan 
menginspirasi orang-orang di sekitar mereka dengan memberikan makna dan 
tantangan pada pekerjaan pengikut mereka. Semangat tim terangsang. Antusiasme 
dan optimisme ditampilkan (Bass, 2006). 
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3. Intellectual stimulation  (Stimulasi  Intelektual) 
Pemimpin transformasional merangsang upaya pengikut mereka untuk menjadi 
inovatif dan kreatif dengan mempertanyakan asumsi, membingkai ulang masalah, 
dan mendekati situasi lama dengan cara baru. Kreativitas dianjurkan. Tidak ada 
kritik publik atas kesalahan anggota individu. Ide-ide baru dan solusi masalah 
kreatif dikumpulkan dari pengikut, yang termasuk dalam proses mengatasi 
masalah dan menemukan solusi (Bass, 2006). 
4. Individualized consideration (Pertimbangan Individual) 
Pemimpin transformasional memberikan perhatian khusus pada kebutuhan setiap 
pengikut individu untuk pencapaian dan pertumbuhan dengan bertindak sebagai 
pelatih atau mentor. Pemimpin mendelegasikan tugas sebagai sarana untuk 
mengembangkan pengikut. Tugas yang didelegasikan dipantau untuk melihat 
apakah pengikut membutuhkan arahan atau dukungan tambahan dan untuk 
menilai kemajuan; idealnya, pengikut tidak merasa sedang diperiksa (Bass, 2006). 
2.1.3 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Organ (2006) mendefinisikan OCB merupakan perilaku individual yang 
bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisitmen dapat 
penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan (agregat) 
meningkatkan efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi organisasi. Sedangakn OCB 
menurut Fitriastuti (2013) adalah perilaku yang bersifat sukarela, bukan merupakan 
tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepan kepentingan organisasi 
serta perilaku individu sebagai wujud dari kepuasaan berdasarkan kinerja, tidak 
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diperintahkan secara formasl dan tidak berkaitan secara lansung dengan sistem 
reward perusahaan.  
Menurut Purwaningsih, (2015) menjelaskan bahwa OCB adalah sikap atau 
perilaku pekerjaan diluar job description yang dimiliki bukan karena adanya reward, 
tetapi karena adanya faktor kesadaran intrinsik yang menyebabkan individu tersebut 
untuk melakukan pekerjaan diluar job description-nya. OCB menurut Putrana, et al. 
(2016) adalah kontribusi seorang individu yang melebihi tuntutan peran di tempat 
kerja dan diberikan penghargaan berdasarkan hasil kinerja individu.  
Robbins dan Judge (2016) menjelaskan bahwa OCB adalah perilaku pilihan 
yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Sedangkan menurut 
Suwibawa et al, (2018) mendefinisi OCB adalah perilaku yang menunjukkan 
pemeliharaan dan peningkatan pelaksanaan tugas baik secara sosial maupun konteks 
psikologis. 
Penjelasan OCB menurut Putri & Utami (2017) merupakan istilah bagi 
karyawan yang memberikan nilai terhadap pekerjaan yang menjadi tugasnya maupun 
nilai tambah bagi perusahaan. Pendapatan serupa dari Verianto (2018) yang 
menyatakan bahwa OCB adalah sikap positif orang-orang pada sebuah organisasi 
dengan segala ketebatasan dan suka rela memiliki komitmen terhadap keefektifan 
fungsi-fungsi organisasi.  
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Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah suatu perilaku yang dilakukan 
oleh individu atau karyawan secara sukarela yang bukanlah suatu kewajiban kerjanya 
dan dengan tanpa meminta imbalan apapun sehingga mampu meningkatkan efisiensi 
dan efektivitas dalam organisasi.  
Menurut Organ (2006) dalam mengemukakan bahwa aspek-aspek 
organizational citizenship behavior adalah sebagai berikut:   
1. Altruism (Sikap menolong) 
Alturism adalah asas yang mengutamakan kepentingan orang lain, hal ini terjadi 
seorang karyawan memberikan pertolongan kepada karyawan lain untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaannya kepada karyawan lain untuk 
menyelesaikan tugas atau pertolongan kepada karyawan baru sembuh dari 
sakitnya (Muhdar, 2015).  
2. Courtesy (Perilaku baik dan sopan) 
Courtesy adalah kebaikan, kesopanan, tata susila atau rasa hormat termasuk 
perilaku seperti membantu seseorang mencegah terjadi suatu permasalahan atau 
membuat langkah-langkah untuk meredakan atau mengurangi berkembangan 
suatu masalah (Muhdar, 2015). 
3. Sportmanship (Sikap sportif dan positif ) 
Sportmanship adalah keadaan atau sifat jujur dan murah hati, sehingga dapat lebih 
menekankan aspek-aspek positif organisasi dari pada aspek negatif. Memberikan 
rasa toleransi terhadap gangguan-gangguan pada pekerjaan, yaitu ketika seorang 
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karyawan memikul pekerjaan yang tidak mengenakkan tanpa harus 
mengemukakan keluhan atau complain (Muhdar, 2015).  
4. Civic Virtue (Sikpa keterlibatan dalam organisasi) 
Civic virtue adalah perilaku yang ikut serta mendukung fungsi-fungsi administrasi 
organisasi. Perilaku yang dapat dijelaskan sebagai partisapasi aktif karyawan 
dalam hubungan keorganisasian, misal menghadiri rapat, menjawab surat-surat 
dan selalu mengikuti isu-isu terbaru yang menyangkut organisasi (Muhdar, 2015). 
5. Conscientiousness (Patuh terhadap aturan) 
Conscientiousness yaitu ketelitian atau dikerjakan secara seksama, yang mengacu 
pada seorang karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan (dalam 
hal keperilakukan) dilakukan dengan cara melebihi atau atas yang telah 
disyaratkan (Muhdar, 2015). 
2.1.4 Kinerja Karyawan 
Menurut Amstrong dan Baron yang dikutip dari Fahmi (2016) Kinerja adalah 
hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non 
profit oriented yang dihasilkan selama satu peroide waktu. Secara lebih tegas 
mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 
kuat dengan tujuan strategik organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan 
kontribusi ekonomi.  
Mangkunegaran (2009) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tuganya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja menurut 
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Muhdar (2015) merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksaan suatu 
program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran program kegiatan atau 
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencaan strategis suatu organisasi.  
Selanjutnya menurut Robbins dan Judje (2016), kinerja merupakaan suatu 
hasil yang dicapai oleh karyawan dalam pekerjaan menurut kriteria tertentu yang 
berlaku untuk suatu pekerjaan. Menurut Devita (2017) menyatakan bahwa kinerja 
adalah kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Dimana suatu target 
kerja dapat diselesiakan pada waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai 
dengan moral maupun etika perusahaan tersebut. Putra & Adnyani (2017) 
menjelaskan bahwa kinerja karyawan adalah keberhasilan karyawan dalam mencapai 
standar yang ditentukan atau disepakati bersama antara atasan dan bawahan.  
Hal tersebut sejalan dengan uraina dari Rita, et al. (2017) yang mengatakan 
bahwa kinerja karyawan merupakan kemampuan karyawan untuk dapat 
menyelesaikan tugas sesuai dengan pekerjaan di bawah tanggung jawabnya. Verianto 
(2018) menjelaskan bahwa kinerja adalah tindakan dan hasil yang dicapai oleh para 
pekerja, dimana kinerja merupakan outcome dari pekerjaan, karena memberikan 
hubungan yang kuat dengan tujuan strategis organisasi. 
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah prestasi 
kerja atau hasil kerja kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia 
persatuan periode dalam melaksanakan tugas kerja sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. 
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Mathis dan Jackson (2010) mengungkapkan pengukuran kinerja dalam lima 
poin pengukuran yaitu: 
1. Quantity of output (kuantitas keluaran)  
Standar keluaran (output) lebih banyak digunakan untuk menilai prestasi 
karyawan. Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya 
jumlah keluaran yang seharusnya (standar normal) dengan kemampuan 
sebenarnya (Mathis & Jackson, 2010). 
2. Quality of output (kualitas keluaran) 
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 
karyawan. Standar ini lebih menekankan pada kualitas kerja yang dihasilkan 
dibandingkan jumlah output (Mathis & Jackson, 2010). 
3. Timeline of output (jangka waktu output) 
Ketepatan waktu dalam melaksanakan pekerjaan sering digunakan sebagai ukuran 
atau penilaian terhadap prestasi kerja. Apabila karyawan dapat memperpendek 
atau mempersingkat waktu proses sesuai dengan standar, maka karyawan tersebut 
dapat dikatakan telah memiliki prestasi kerja yang baik (Mathis & Jackson, 
2010). 
4. Presence at work (kehadiran di tempat kerja) 
Asumsi yang digunakan dalam mengukur atau menilai kerja karyawannya dengan 
melihat daftar hadir. Jika kehadiran karyawannya dibawah standar hari kerja yang 
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ditetapkan maka karyawan tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi 
yang optimal terhadap organisasi (Mathis & Jackson, 2010). 
5. Cooperativeness (sikap kooperatif) 
Penilian ini sikap dalam kinerja juga diperhatikan dalam teori ini. Karyawan yang 
memiliki keinginan terlibat dalam segala perubahan yang terjadi dalam orgnisasi 
akan kooperatif dalam beradaptasi. Kemampuan ini dinilai dapat memberikan 
dampak yang baik bagi perusahaan (Mathis & Jackson, 2010). 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Menurut penelitian Jiang et al, (2017) yang bertujuan untuk menemukan 
tingkat pengaruh transformasional kepemimpinan pada kinerja berkelanjutan 
karyawan, serta peran mediasi organisasi perilaku kewarganegaraan. Sebanyak 389 
kuesioner dikumpulkan dari kontraktor dan dianalisis melalui pemodelan persamaan 
struktural. Temuan menunjukkan bahwa kinerja berkelanjutan karyawan secara 
positif dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional. Selain itu, lebih dari 
setengah pengaruhnya adalah dimediasi oleh perilaku warga organisasi (OCB). 
Penelitian yang dilakukan oleh Shah, et al (2016) yang bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antara kepemimpinan transformasional dan perilaku organisasi 
kewarganegaraan diselidiki dalam kertas hadir. Dengan melakukan itu, data 
dikumpulkan dengan menggunakan survei dari enam bank besar Pakistan, dimana 
tengah manajer bank tersebut adalah responden dari penelitian ini. Hasilnya 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki hubungan positif 
yang signifikan dengan perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB). 
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Penelitian yang dilakukan oleh Amin (2017) yang bertujuan untuk untuk 
mengeksplorasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja. Ini 
juga meneliti efek mediasi dari keterlibatan kerja dari variabel-variabel ini. Penelitian 
ini dilakukan dengan 200 karyawan yang bekerja di berbagai pekerjaan di UKM di 
Bangladesh. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional berhubungan positif dengan kinerja karyawan.   
Penelitian yang dilakukan oleh Uddin, et al (2017) yang bertujuan untuk 
menyelidiki dampak keterlibatan karyawan pada kinerja tim. Lebih lanjut 
mengeksplorasi efek mediasi dari komitmen karyawan dan perilaku warga organisasi 
pada hubungan kinerja tim dan keterlibatan karyawan. Data dikumpulkan melalui 
survei kuesioner yang dikelola sendiri menggunakan bola salju dan convenience 
sampling. Hasilnya menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan yang lebih baik dapat 
meningkatkan kinerja tim konteks organisasi. Komitmen organisasi dan perilaku 
kewarganegaraan memainkan peran mediasi dalam hubungan kinerja tim keterlibatan 
karyawan. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Khalili (2017) yang bertujuan untuk 
menguji kepemimpinan trasnformasional terhadap OCB dengan kecerdasan 
emosional sebagai variabel moderasi. Penelitian ini dilakukan di 50 organisasi di iran, 
pada sampel mencapai 2021 karyawan. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasiona dan kecerdasan emosional secara positif dan 
signifikan mempengaruhi OCB karyawan. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Ribeiro, et al (2017) yang bertujuan untuk 
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang seberapa kepemimpinan 
otentik (AL) dapat mempengaruhi kinerja individu melalui kreativitas dan perilaku 
kewarganegaraan organisasi (OCB) sebagai mediasi. Sampel yang digunakan 177 
pasangan pemimpin dari 26 pribadi dan organisasi kecil dan menengah. Hasil 
penelitian menunjukkan Kepemimpinan otentik memiliki dampak positif pada OCB, 
kreativitas karyawan, dan kinerja individu. Kreativitas sebagian memediasi hubungan 
antara kepemimpinan otentik dan kinerja individu. Beberapa dimensi OCB juga 
memainkan peran mediasi dalam hubungan ini.  
Penelitian yang dilakukan oleh Indarti, et al (2017) yang bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh perilaku kewarganegaraan organisasi memediasi efek 
kepribadian, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan di 
kota Makassar dengan seluruh populasi adalah dosen dengan status sebagai yayasan 
dosen tetap. Dengan menggunakan rumus Slovin, ditemukan sampel sebanyak 295 
responden. Hasil penelitian ini menemukan pengaruh mediasi (efek tidak langsung) 
variabel Organisasi Citizenship Behavior berlaku antara Kepribadian, Komitmen 
Organisasi dan Kepuasan Kerja pada Performa. Dengan demikian, menunjukkan 
bahwa semakin tinggi Kepribadian, Komitmen Organisasi dan Pekerjaan Kepuasan 
akan menghasilkan kinerja yang lebih tinggi, jika dimediasi Perilaku 
Kewarganegaraan Organisasi (OCB) juga lebih tinggi. 
Hasil penelitian Gunawan (2016) yang tujuannya adalah untuk memberikan 
kontribusi untuk penelitian akademik maupun bisnis, sehingga mengetahui cara untuk 
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memaksimalkan kepemimpinan transformasional. Teknik analisa yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah dengan metode analisis regresi linier berganda, metode ini 
digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan variabel. Sampel yang 
digunakan berjumlah 62 orang karyawan PT First Marchinery Tradeco Cabang 
Surabaya. Hasil penelitian terdapat hubungan positif yang kuat antara kepemimpinan 
transformasional terhadap organizational citizenship behavior. 
2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis 
Kerangka pemikiran teoritis yang akan dikembangkan dalam penelitian ini 
mengacu pada telaah berbagai pustaka yang telah dilakukan. Berdasarkan hasil telaah 
pustaka tersebut di atas, maka kerangka pemikiran teoritis yang akan dikembangkan 
dalam penelitian ini adalah seperti pada gambar berikut ini : 
Gambar 2.1 
Model Penelitian 
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2.4 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah suatu pernyataan sementara atau dugaan yang paling 
memungkinkan yang harus di cari kebenarannya. Hubungan antar variabel dalam 
penelitian ini memiliki hipotesis sebagai berikut: 
Gaya kepemimpinan ini, membuat kinerja semakin baik. Pemimpin 
mentransfer moral tidak hanya pesan ataupun saran untuk pencapaian perusahaan 
saja, tetapi pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan ini juga ingin bersama-
sama berhasil dengan para karyawannya dan pemimpin juga ingin karyawan tidak 
hanya berhasil dalam mencapai target namun juga berhasil menjadi pribadi individu 
yang siap untuk bersaing dengan individu lain-lain dalam dunia kerja. Hal ini yang 
menjadi faktor muncul OCB pada karyawan. 
Khalili (2017) menunjukkan gaya kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Semakin tinggi penerapan gaya 
kepemimpinan transformasional dengan memberikan motivasi, mendorong karyawan 
lebih berinovasi dan kreatif, serta memperhatikan perkembangan dan prestasi kerja 
karyawan maka akan semakin tinggi pula OCB. Shah et al (2016) juga menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan 
transformasional terhadap OCB karyawan. Maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H1 : Kepemimpanan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior. 
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Adanya perilaku OCB semakin meningkatkan tingkat kinerja karyawan, 
karena OCB timbul dari masing-masing individu karyawan yang melakukan suatu hal 
untuk pekerjaannya tanpa ada (reward) imbalan. Putrana, et al (2016) menunjukkan 
bahwa, OCB mampu meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan, 
bahwa karyawan telah membentuk perilaku OCB dalam dirinya, hal ini dapat muncul 
apabila sesama karyawan memiliki ikatan kuat, rasa toleransi yang baik dan 
rendahnya konflik dalam organisasi. Penelitian serupa dilakukan oleh Dharma (2017) 
menunjukkan bahwa OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2 : Organizational Citizenship Behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. 
Robbins & Jugje (2008) menyatakan bahwa kepemimpinan keadaan menuju 
kinerja karyawan yang lebih tinggi pada organisasi yang menghadapi tuntutan 
pembaharuan dan perubahan.  Hasil penelitian yang dilakukan oleh Perdana dan 
Iskandar (2017) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
positif dan signifikan pada kinerja karyawan. Searah dengan penelitaian yang 
dilakuakan Amin (2017) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 
Maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3 : Kepemimpanan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. 
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Manajer dengan kepemimpinan transformasional yang tinggi dapat 
mengembangkan OCB karyawan yang kemudian dapat berkontribusi terhadap kinerja 
karyawan. Jiang et.al, (2017) menjelaskan kepemimpinan transformasioal 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan menemukan kepemimpinan 
transformasional juga berpengaruh terhadap OCB. Oleh karena itu, OCB memediasi 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Hasil 
penelitian tersebut searah dengan penelitian Ribeiro et al (2017) yang menunjukkan 
bahwa dengan adanya mediasi OCB dapat meningkatkan kinerja karyawna dalam 
suatu perusahaaan. Maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H4 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan melalui Organizational Citizenship Behavior. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.1.1. Waktu 
Waktu yang direncakan dimulai dari penyusunan proposal penelitian pada 
bulan Maret 2019, sampai dengan selasai, dengan banyak pertimbangan agar hasil 
dapat memberikan yang terbaik. 
3.1.2. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian adalah tempat dimana penelitian dilakukan. Penetapan 
lokasi penelitian merupakan tahap yang sangat pentg dalam penelitian kuantitatif, 
karena dengan ditetapkan lokasi penelitian berarti objek dan tujuan sudah ditetapkan 
sehingga dapat mempermudah penulis dalam melakukan penelitian. Disini penulis 
memiliki perusahaan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten yang berlokasi di Jl. 
Tentara Pelajar, Gayamprit, Klaten Selatan, Jawa Tengah 57413, Indonesia.  
3.2 Jenis Penelitian 
Penelitian adalah sebuah proses investigasi ilmiah terhadap sebuah masalah 
yang dilakukan secara terorganisasi, sistematik, berdasarakan pada yang terpercaya, 
bersifat kritikal dan objektif yang mempunyai tujuan untuk menemukan jawaban atau 
pemecahan atas satu atau beberapa masalah yang diteliti (Ferdinand, 2014). 
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif 
merupakan suatu proses menemukan pengetahuan yang menggunkan data berupa 
angka sebagai alat menganalisis keterangan mengenai apa yang ingin diketahui. 
Diskriptif menjabarkan atau memberikan gambaran terhadap obyek yang diteliti 
melalui sampel atau populasi sebagaimana adanaya. 
Dalam penelitian kuantitatif berbentuk angka-angka dan analisis yang 
digunakan analisis statistik. Pendekatan ini bersifat empiris, objektif, terukur, 
rasional, sistematis, dan memberikan informasi atau penemuan mengenai hubangan 
antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan 
(Sugiyono, 2010). Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional terhadap dan Kinerja Karywan melalui Organizational Citizenship 
Behavior. 
3.3 Populasi dan sampel 
3.3.1. Populasi 
Ferdinand (2014) mengemukakan bahwa populasi adalah gabungan dari 
seluruh elemen data yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki 
karakteristik yang serupa menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena dipandang 
sebagai sebuah semesta penelitian. Dalam penelitian ini populasi yang digunakan 
adalah karyawan PDAM Tirta Merapi yang berjumlah 189. 
1.3.2. Sampel 
Sampel adalah sebagai dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2010). Pengambilan sampel merupakan proses memilih 
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sejumlah elemen secukupnya dari sebuah populasi, sehingga penelitian terhadap 
sampel dan pemahaman sifat dan karakteristik akan dapat mengeneralisasikan sifat 
atau karakteristik tersebut pada elemen populasi. 
Jumlah sampel adalah jumlah elemen yang akan dimasukkan dalam sampel 
(Ferdinand, 2014). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah karyawan 
PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. Untuk menetukan ukuran sampel penelitian 
ini, maka digunakan rumus Slovin, yaitu: 
 
Dimana: n = ukuran sampel 
   N = ukuran populasi 
E = nilia kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen 
kelonggaran karena ketidak telitian karena kesalahan 
pengambilan sampel), yaitu 5 % 
Dari perhitungan diatas maka dapat diketahui bahwa jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 100 karyawan 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel  
Dalam penelitian ini, teknik sampling yang digunakan oleh penulis adalah 
teknik nonprobability sampling. Menurut Sugiyono (2010) definisi nonprobability 
sampling adalah Teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang atau 
kesempatan sama bagi unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. 
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Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini yaitu teknik purposive sampling. 
Purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
3.4.1 Data Primer 
Data primer merupakan data asli yang langsung diperoleh dari sumber data 
pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian. Pengumpulan data tersebut secara 
khusus untuk mengatasi masalah riset yang sedang diteliti. Dalam data primer 
biasanya, peneliti memperolehnya secara langsung melalui kuesioner yang berisi 
daftar pertanyaan. Data yang dikumpulkan meliputi:  
1. Karakteristik responden penelitian yang meliputi nama, umur, jenis kelamin, 
pendidikan terakhir dan lama bekerja.  
2. Data responden mengenai Kepemimpinan Transformasional, Organizational 
Citizenship Behavior dan Kinerja Karyawan. 
3.4.2 Data Sekunder   
Data sekunder adalah data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, 
sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah dalam bentuk 
publikasi. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 
sekunder dari data yang kita butuhkan melalui studi dengan mempelajari berbagai 
literatur dan buku. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai setting, berbagai sumber 
dan berbagai cara, apabila dilihat dari segi cara teknik pengumpulan data dapat 
dilakukan dengan interview (wawancara), kuesioner (angket), dan observasi 
(pengamatan) atau gabungan dari ketiganya (Sugiyono, 2013). Adapaun teknik 
pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu menggunakan kuesioner (angket). 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberikan seperangkat pertanyaan dan pernyaataan tertulis kepada responden untuk 
dijawab (Sugiyono, 2013).   
Penyebaran kuesioner dalam bentuk pilihan jawaban yaitu berupa pertanyaan 
secara tertutup. Penyebaran kuesioner ini ditunjukkan guna untuk mengetahui 
pendapat responden tersebut mengenai kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior. Kuesioner juga berisi 
daftar pertanyaan mengenai persepsi dan respon terhadap variabel-variabel yang telah 
ditentukan. 
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini 
adalah skala likert. Skala liker adalah skala yang dapat digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat persepsi seseorang atau kelompok tertentu sesuai gejala yang terjadi. 
Skala likert merupakan suatu skala psikometrik yang umum dalam penelitian berupa 
survei. Skala likert biasa disediakan dalam penelitian dengan lima pilihan skala 
dengan format (1) Sangat tidak setuju, (2) Tidak setuju, (3) Netral, (4) setuju, (5) 
sangat setuju. 
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3.6 Variabel Penelitian 
3.6.1 Variabel Dependen  
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi variabel bebas 
akibat variabel bebas. Variabel dependen juga disebut sebagai varibel indogen.  
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan. 
3.6.2 Variabel Independen 
Variabel indepedenatau variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi 
atau variabel yang menjadi penyebab perubahan atau timbulnya variabel dependen. 
Variabel independen juga disebut sebagai variabel eksogen. Variabel independen 
dalam penlitian ini yaitu Kepemimpinan Transformasional. 
3.6.3 Variabel Mediasi 
Variabel Mediasi atau intervening adalah variabel yang secara teoritis 
mempengaruhi variabel independen dan variabel dependen. Variabel mediasi atau 
intervening ini terletak diantara varibel independen dan variabel dependen, sehingga 
variabel independen secara tidak langsung menjelaskan atau mempengaruhi varibel 
dependen. Variabel mediasi dalam peneletian ini yaitu Organizational Citizenship 
Behavior. 
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3.7 Definisi Operasional Variabel 
Variabel merupakan objek penelitian atau apa yang menjadi titik perhatian 
suatu penelitian. Sedangkan operasioanl didefinisikan sebagai seperangkat petunjuk 
yang lengkap tentang apa yang harus diamati dan bagaimana mengukur suatu variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
Jenis Variabel Definisi Indikator 
Kepemimpinan 
Transformasional  (X) 
Pemimpin yang menginspirasi 
para pengikutnya untuk 
menyampingkan kepentingan 
pribadi mereka demi kebaikan 
organisasi dan mereka mampu 
memiliki pengaruh yang luar 
biasa pada diri pengikutnya. 
(Robbins dan Judge, 2008)    
 Idealized Influence 
(pengaruh yang 
ideal) 
 Intellectual 
stimulation  
(Stimulasi  
Intelektual) 
 Individualized 
consideration 
(Pertimbangan 
Individual) 
 Inspirational 
Motivation (Motivasi 
Inspirasional) 
(Bass,2006) 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(Z) 
Perilaku individual yang 
bersifat bebas (discretionary), 
yang tidak secara langsung 
dan eksplisitmen dapat 
penghargaan dari system 
imbalan formal, dan yang 
secara keseluruhan (agregat) 
meningkatkan efisiensi dan 
efektifitas fungsi-fungsi 
organisasi (Organ, 2006). 
 Alturism (sikap 
menolong) 
 Courtesy (Perilaku 
baik dan sopan) 
 Sportmanship (sikap 
sportif dan positif) 
 Civicvirtue (Sikap 
terlibatan dalam 
organisasi) 
 Conscientiousness 
(Patuh terhadap 
aturan) 
(Organ, 2006) 
Kinerja Karyawan  (Y) Hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang ingin dicapai 
 Quantity of output 
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Jenis Variabel Definisi Indikator 
oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggungjawab yang 
diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2009). 
(kuantitas keluaran) 
 Quality of output 
(kualitas keluaran) 
 Timeline of output 
(jangka waktu 
output) 
 Presence at work 
(kehadiran di tempat 
kerja) 
 Cooperativeness 
(sikap kooperatif) 
 (Mathis dan Jackson, 
2010) 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data pada penelitian ini digunakan uji kualitas data meliputi 
uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, uji model, dan analisis jalur. 
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS for 
windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis stastistik 
seperti: uji deskriptif, uji kualitas data, uji asumsi klasik, analisis linear berganda, uji 
hipotesis dan analisis jalur. Penelitian ini untuk menganalisis peran variabel 
independen kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan variabel dependen 
kinerja karyawan melalui variabel mediasi organizational citizenship behavior.   
3.9 Model Analisis Data 
3.9.1. Uji Kualitas Data 
3.9.1.1 Uji Validitas 
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Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak suatu kuesioner.  Suatu 
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan 
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2013). Suatu kuesioner, 
berisi beberapa pertanyaan untuk mengukur suatu hal, dikatakan valid apabila setiap 
butir pertanyaan yang menyusun kuesioner tersebut memiliki keterkaitan yang tinggi. 
Pengujian validitas ini menggunakan Pearson Correlation yaitu dengan cara 
menghitung korelasi antara nilai yang diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan. Kriteria 
penilaian uji validitas adalah :  
1. Apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikansi 5 %), maka dapat dikatakan 
item kuesioner tersebut valid.  
2. Apabila r hitung < r tabel (pada taraf signifikansi 5 %), maka dapat dikatakan 
item kuesioner tersebut tidak valid. 
3.9.1.2 Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas apabila instrumen itu secara konsisten memunculkan hasil 
yang sama setiap kali dilakukan pengukuran sebuah scale atau instrumen pengukur 
data maka data yang dihasilkan disebut reliable atau terpercaya (Ferdinand, 2014). 
Instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan 
menghasilkan data yang sama dengan hasil penelitian yang reliable bila terdapat 
kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach alpha > 0,60 (Ghozali, 2013).  
Untuk mengukur reliabilitas instrumen penelitian ini dilakukan dengan 
cronbach’s alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot dimana 
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pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan 
pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. Dalam pengukurannya one 
shot akan dilakukan dengan analisis croncbach’s alpha. Ghozali (2013) 
mengklasifikasikan nilai croncbach’s alpha sebagai berikut:  
1. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel  
2. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel  
3. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel  
4. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikategorikan reliabel  
5. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel 
3.9.2 Uji Asumsi Klasik  
3.9.2.1 Uji Normalitas  
Uji normalitas residual digunakan untuk mengetahui apakah data berdistribusi 
normal atau tidak. Sebelum dilakukan uji normalitas residual maka dilakukan uji 
normalitas data untuk melihat apakah data ini dapat menggunakan uji analisis 
parametrik atau nonparametrik. Pengujian ini menggunakan metode Kolmogorov 
Smirnov dengan kriteria pengujian α= 0,05 sebagai berikut : 
1. Jika α sig ≥ α berarti data sampel berdistribusi normal.   
2. Jika α sig ≤ α berarti data sampel tidak berdistribusi normal. 
3.9.2.2 Uji Multikoleniaritas  
Tujuan dari pengujian ini untuk mengetahui apakah ada korelasi antar variabel 
bebas di dalam model regresi. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi antar variabel bebasnya. Multikolinieritas dapat dilihat dari nilai Tolerance 
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dan variance inflation faktor (VIF). Jika nilai tolerance > 0,01 dan nilai VIF < 10 
maka model regresi tersebut bebas dari multikolinieritas. Bila ternyata terjadi 
multikolinieritas, peneliti dapat mengatasinya dengan transformasi variabel, 
penambahan data observasi, atau menghilangkan salah satu variabel independen yang 
mempunyai korelasi linear kuat (Ghozali, 2013). 
3.9.2.3 Uji Auto Korelasi  
Uji autokorelasi adalah uji yang bertujuan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya korelasi antar data yang berdasarkan urutan waktu (time series). Uji 
autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah sebuah model regresi linear ada korelasi 
dengan antara kesalahan pengganggu periode t dengan kesalahan t-1 sebelumnya. 
Jika terjadi berarti ada problem autokorelasi. Model yang baik harus bebas dari 
autokorelasi.   
3.9.2.4 Uji Heterokesdastisitas  
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan residual satu pengamatan ke pengamatan lain, (Ghozali, 2013). 
Dalam penelitian ini tingkat signifikan ditentukan sebesar 5% sehingga jika nilai 
signifikansinya di atas 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas 
juga dapat dideteksi dengan menggunakan scatterplot, jika scatterplot menunjukan 
adanya titik–titik yang membentuk pola tertentu maka terjadi heteroskedastisitas. kan 
tetapi, bila menyebar di atas dan di bawah sumbu Y, serta tidak membentuk pola 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas, (Ghozali, 2013).   
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3.9.3. UJi Model 
3.9.3.1 Koefisien Determinasi R² 
Koefisien Determinasi R² (Determinasi Total) Koefisien determinasi (R²) 
pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R² 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2013).  
Dalam penelitian ini digunakan koefisien determinasi total untuk melihat 
koefisien determinasi. Alasannya adalah karena dalam penelitian ini digunakan 
analisis jalur (path analysis). Apabila hasil penilaian determinasi total menunjukan 
angka yang tinggi berarti menunjukan adanya hubungan yang signifikan dari model 
yang telah dibuat, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain (yang belum 
terdapat di dalam model) dan error. 
3.9.3.2 Uji Statistik F 
Uji pengaruh simultan digunakan untuk mengetahui apakah dalam variabel 
independen secara bersama-sama atau simultan mempengaruhi variabel dependen 
(Ghozali, 2013). Kriteria yang digunakan adalah 
1. Jika F hitung < F tabel dengan tingkat signifikasi ≥ 0,05 maka, variabel 
independen Kepemimpinan Trasnformasional (X), Organizational Citizenship 
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Behavior (Z), tidak memiliki pengaruh secara simultan terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) 
2.  Jika F hitung > F tabel dengan tingkat signifikasi < 0,05 maka, variabel 
independen Kepemimpinan Trasnformasional (X), Organizational Citizenship 
Behavior (Z), memiliki pengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
3.9.3.3 Uji T  
Pengujian dilakukan untuk melihat pengaruh dari masing-masing variabel 
independen secara individu terhadap variabel dependen, (Ghozali, 2013). Pengujian 
dilakukan dengan tingkat signifikansi atau kepercayaan 95% atau (α) = 0,05 dengan 
kriteria pengujian :   
1. Jika nilai signifikansi α < 0,05 dan βeta dengan arah positif, maka hipotesis 1,2, 
dan 3 diterima.   
2. Jika nilai signifikansi α > 0,05 dan βeta dengan arah negatif, maka hipotesis 1,2, 
dan 3 ditolak. 
3.9.4 Analisis Jalur 
Metode analisis jalur (Path Analysis) digunakan untuk menguji pengaruh 
variabel Mediasi. Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear 
berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel (model causal) yang telah ditetapkan sebelumnya 
berdasarkan teori (Ghozali, 2013). Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan 
diatas maka dalam analisis jalur ada tiga persamaan yaitu: 
Z = α + b1X1 + ε1 
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Y = α + b2 Z2 + ε2 
Y = α + b3 X3 + ε3 
Keterangan: 
Y = Kinerja Karyawan 
X = Kepemimpinan Transformasional 
Z = Organizational Citizenship Behavior 
α = Konstanta 
b1 = Koefisien Kepemimpinan Transformasioanl 
b2 = Koefisien Kinerja Karyawan 
b3 = Koefisien Organizational Citizenship Behavior 
ε = Variabel pengganggu 
3.9.5 Uji Sobel 
Sobel tes digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi yaitu 
Organizational Citizenship Behavior. Suatu variabel disebut variabel mediasi jika 
variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan 
variabel dependen. Selanjutnya untuk menghitung signifikasi variabel pengaruh 
mediasi menggunakan sobel test sebagai berikut:  
Sp2p3 =  
 
Untuk menguji signifikan pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dan koefisien P2 x P3 dengan rumus sebagai berikut : 
t =  
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Nilai t hitung dibandingkan nilai t tabel yaitu > 1,96. Jika nilai t hitung lebih 
besar dari t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi (Ghozali, 2013)  
Keterangan:  
P2 = Koefisien pengaruh langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior 
P3 = Koefisien pengaruh langsung antara Organizational Citizenship Behavior 
terhadap Kinerja Karyawan  
Sp2 = standar error darikoefisien p 
Sp3 = standar error darikoefisien p 
t = nilai t hitung  
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Sejarah Berdirinya PDAM Tirta Marapi  
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Merapi adalah perusahaan 
Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) yang bergerak di bidang penyediaan air bersih 
untuk kebutuhan  masyarakat yang meliputi penyedian, pengembangan pelayanan 
sarana dan prasarana, serta pendistribusian air bersih khususnya di Kabupaten Klaten. 
Secara geografis Kabupaten Klaten terletak di antara 110030’-110045’ Bujur Timur 
dan 7030’-7045’ Lintang Selatan. Luas wilayah kabupaten Klaten mencapai 655,56 
km2. Wilayah kabupaten Klaten terdiri dari 3 wilayah dan terdiri 26 kecamatan, yang 
dibagi lagi atas 391 desa dan 10 keluran.  
Pengelolaan Air Minum Klaten dibangun pada tahun 1977 melalui APBM 
(DIP-DEP.PU) dengan SPAB (Proyek penanggulanan darurat di Kota Klaten). Sarana 
dan prasarana yang pertama kali dibangun yaitu 1 buah sumur dalam kapasitas 
15Lt/Det, jaringan pipa transmisi dan distrisbusi 12.000 M, pemasangan sambungan 
rumah 180 buah dan hidra umum 14 buah. Setalah beberapa tahun berjalan oleh 
pemerintah pusat dibuat program pengembangan SPAB untuk 6 kota di diindonesia: 
Ambon, Pare-pare, Jember, Klaten, Purwakarta dan Tangerang. Pendanaan program 
tersebut meliputi dana pinjaman ± 70% dan penyertaan modal Pemerintah ± 30%. 
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Program tersebut kemudian berjalan dan PDAM Tirta Merapi dapat berkembang 
sampai sekarang.   
PDAM Tirta Merapi kabupaten Klaten terletak di Jl. Tentara Pelajar, 
Gayamprit, Klaten Selatan, Kabupaten Klaten, Jawa Tengah. PDAM Kabupaten 
Klaten berdiri sejak tahun 1977, berada dibawah naungan Bupati Klaten. Dasar 
Pendirian berdasarkan Perda No. 2 Tahun 1977 dan disahkan dengan SK Gubernur 
Jawa Tengah No. HK.057/P/1977 tanggal 9 September 1977 
4.1.2. Visi dan Misi PDAM Tirta Merapi 
Visi : Menjadi perusahaan terdepan dalam pelayanan Air Minum sehat dan 
Berkesinambungan.  
Adapaun Misi adalah sebagai berikut :  
1. Memberikan pelayanan air minum kepada masyarakat secara tepat kualitas, 
kuantias dan kontinuitas. 
2. Meningkatkan tata kelola perusahaan secara maksimal 
3. Berperan aktif dalam pembangunan daerah dan pelestarian lingkungan 
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4.1.3. Struktur Organisasi  
Struktur pelaksanaan perusahaan organisasi pelaksanaan operasional 
perusahaan yang dipimpin oleh seorang kepala bidang yang berkedudukan di bawah 
dan bertanggung jawab kepada Direktur Umum atau Direktur Teknik 
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4.2 Deskripsi Data Penelitian 
Responden dalam penelitian ini terdiri dari 120 orang. Berdasarkan 
penyebaran kuesioner yang dilakukan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten, 
terdapat 100 kuesioner yang dikembalikan. Selanjutnya dapat diperoleh deskripsi 
responden dalam penelitian ini. Responden dapat dilihat berdasarkan beberapa 
karakterik, yaitu jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan lama bekekerja. 
4.2.1. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Berdasarkan jenis kelamin terdapat laki-laki dan perempuan. Hasil responden 
yang diterima besar responden laki-laki adalah 67 responden atau 67,00%. Sedangkan 
responden perempuan ada 33 responden atau 33,00%. 
Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Jenisa Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-laki 67 67,00% 
2 Perempuan 33 33,00% 
 Jumlah 100 100% 
  Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
4.2.2. Responden Berdasarkan Kelompok Usia  
Responden berdasarkan usia dikelompok ke dalam 4 tahun, yaitu antara < 30 
tahun, 31 – 40 tahun, antara 41 – 50 tahun, antara 51 – 60 tahun. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa responden dengan usia antara < 30 tahun sebanyak 15 orang 
reponden atau 15%. Responden dengan rentang usia 31 – 40 tahun sebanyak 38 orang 
responden atau 38,00%. Responden dengan 41 – 50 tahun sebanyak 28 orang 
responden atau 28,00%. Dan responden 51 – 60 tahun sebanyak 19 orang responden 
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atau 19,00%. Responden berdasarkan kelompok usia dapat dilihat pada tabel berikut 
ini: 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Kelompok Usia 
 
No Kelompok Usia Jumlah Presentase 
1 < 30 tahun 15 15,00% 
2 31 – 40 tahun 38 38,00% 
3 41 – 50 tahun 28 28,00% 
4 51 – 60 tahun 19 19,00% 
 Jumlah 100 100% 
   Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
4.2.3. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Responden berdasarkan tingkat pendidikan dikelompok ke dalam 4 kategori 
yaitu SMP, SMA, Diploma/Sarjan dan Magister. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa jumlah responden dengan pendidikan SMP adalah sebanyak 5 orang respoden 
atau 5,00%. Respondenn dengan pendidikan SMA sebanyak 29 orang responden atau 
29,00%. Responden dengan pendidikan Diploma/Sarjana sebanyak 64 orang 
responden atau 18,00%. Dan responden dengan tingkat pendidikan Magister 
sebanyak 2 orang Responden atau 2,00%. Data responden berdasarkan tingkat 
pendidikan dapat dilihat dibawah ini: 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
 
No Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase 
1 SMP 5 5,00% 
2 SMA 29 29,00% 
3 Diploma/Sarjana 64 64,00% 
4 Magister 2 2,00% 
 Jumlah 100 100% 
51 
 
 
 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
4.1.4. Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Respoden berdasarkan lama bekerja dikelompok menjadi 4 kategori, yaitu 
responden dengan lama bekerja dibawah 1 tahun, antara 2 – 4 tahun, 5 – 9 tahun, 
lebih dari 9 tahun. Hasil menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja < 1 tahun 
sebanyak 2 orang responden atau 2,00%. Responden dengan masa kerja 2 – 4 tahun 
sebanyak 18 orang responden atau 18,00%. Responden dengan masa kerja 5 – 9 tahun 
sebanyak 29 orang responden atau 29,00%. Dan responden dengan masa kerja > 9 
tahun sebanyak 51 orang responden atau 51,00%. Data responden berdasarkan lama 
kerja dapat dilihat kedalam tabel berikut in: 
Tabel 4.4 
Responden berdasarkan Lama Kerja 
  
No Lama Kerja Jumlah Presentase 
1 < 1 tahun 2 2,00% 
2 2 – 4 tahun  18 18,00% 
3 5 – 9 tahun 29 29,00% 
4 > 9 tahun 51 51,00% 
 Jumlah 100 100% 
    Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
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4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen penelitian dalam penelitian ini dilakukan uji validitas dan uji 
reliabilitas. Pengujian instrumen bertujuan untuk mengetahui layak tidaknya 
instrumen yang disusun sebagai alat ukur penelitian. Perhitungan untuk menguji 
validitas dan reliabilitas terhadap angket dalam penelitian ini menggunakan alat bantu 
SPSS 20 
a. Uji Validitas  
Pengujian validitas menurut Ghozai (2013) menjelaskan bahwa uji validitas 
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu koesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada koesioner mampu untuk mengungkapankan 
sesuatu yang akan diukur oleh koesioner tersebut. Untuk mengukur validitas dapat 
dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r table untuk degree of 
freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Apabila nilai r hitung > r 
tabel dan bernilai positif maka pernyataan dapat dikatakann valid. Pada penelitian ini 
jumlah sampel yang digunakan (n) = 100 dan df dapat dihitung 100 – 2 = 98 dengan 
alpha sebesar = 0,05 maka didapatkan r table = 0,195. Hasil uji validitas untuk butir 
pernyaatan sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional 
 
No Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 TL1 0,645 0,195 Valid 
2 TL2 0,677 0,195 Valid 
3 TL3 0,755 0,195 Valid 
4 TL4 0,725 0,195 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
kepemimpinan transformasional dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan 
diperoleh nilai koefisien korelasi rhitung > rtabel (0,195). 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Organizational Citizenship Behavior 
 
No Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 OCB1 0,676 0,195 Valid 
2 OCB2 0,538 0,195 Valid 
3 OCB3 0,727 0,195 Valid 
4 OCB4 0,596 0,195 Valid 
5 OCB5 0,667 0,195 Valid 
  Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Tabel 4.6 diatas menunjukan bahwa semua butir penyataan variabel 
organizational citizenship behavior dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan 
diperoleh nilai koefisien korelasi rhitung > rtabel (0,195). 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
 
No Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 EP1 0,642 0,195 Valid 
2 EP2 0,785 0,195 Valid 
3 EP3 0,737 0,195 Valid 
4 EP4 0,634 0,195 Valid 
5 EP5 0,546 0,195 Valid 
  Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Tabel 4.7 diatas menunjukan bahwa semua butir penyataan variabel kinerja 
karyawan dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperoleh nilai koefisien 
korelasi rhitung > rtabel (0,195). 
b. Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2013) menjelaskan bahwa uji reliabilitas merupakan alat 
untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau 
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian 
dilakukan dengan metode Cronbach Aplha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 (Nunnally dalam Ghozali, 
2013). Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas   
 
Variabel Nilai Crobach Alpha Keterangan 
Kepemimpinan 
Transformasional 
0,655 Reliabel 
Organizational 
Citizenship Behavior 
0,641 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,689 Reliabel 
  Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan pada tabel 4.8 hasil dari uji reliabilitas menggunakan uji statistik 
Cronbach Alpha (α), menunjukkan bahwa semua variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu varibel kepemimpinan transformasional (X), kinerja karyawan (Y) 
dan organizational citizenship behavior (Z) mempunyai nilai Cronbach Alpha > 0,60. 
Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator yang digunakan adalah reliabel atau 
konsisten. Artinya semua jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap 
item pernyataan yang mengukur masing-masing variabel.   
4.3.2. Uji Asumsi Klasik  
Uji asumsi klasik digunukan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi yang digunakan. Didalam 
penelitain ini asumsi klasik terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedasitas. Berikut ini hasil yang akan dijelaskan satu persatu. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji model regresi, variabel pengganggu 
atau residual memiliki distisbusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F 
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mengasumsi bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal (Ghazali, 2013).  
Untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik Kolmogorow-
Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti 
dapat disimpulkan bahwa data residual terdistribusi normal. Hasil uji normalitas data 
secara ringkas hasilnya dapat dilihar pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas Regresi 1 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.13876404 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .135 
Positive .055 
Negative -.135 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.352 
Asymp. Sig. (2-tailed) .052 
   Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menujukkan bahwa nilai signifikansi 
persamaan regresi 1 antara kepemimpinan transformasional terhadap organizational 
citizenship behavior sebesar 0,052 yang berarti p value > 0,05. Dengan demikian, 
dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitain terdistribusi normal.    
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas Regresi 2 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.02608268 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .112 
Positive .063 
Negative -.112 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.119 
Asymp. Sig. (2-tailed) .164 
   Sumber : Data Primer Diolah, 2019  
  Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi persamaan regresi 2 antara organizational citizenship behavior terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0,164 yang berarti p value > 0,05. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian berdistribusi normal. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Normalitas Regresi 3 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
1.93698981 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .122 
Positive .055 
Negative -.122 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.224 
Asymp. Sig. (2-tailed) .100 
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   Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi permasaan regresi 3 antara kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0,100 yang berarti p value > 0,05. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian terdistribusi normal. 
b. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji model regresi ditemukan ada 
tidaknya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Pengukuran 
multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation faktor 
(VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan tidak adanya 
mulitikolonieritas adalah nilai tolerance  0,10 dan nilai VIF ≤ 10. Hasil uji 
multikolonieritas dapat dilihat secara ringkas pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolonieritas Regresi 1  
 
Coefficientsa 
Model Correlations Collinearity 
Statistics 
Zero-
order 
Partial Part Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant)      
Kepemimpinan_Transf
ormasional 
.246 .246 .246 1.000 1.000 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
59 
 
 
 
Berdasar tabel diatas menunjukkan bahwa pengaruh antara variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior dengan 
nilai tolerance 1,000 > 0,10 dan nilai VIF 1,000 < 10. Hasil ini menunjukkan bahwa 
tidak adanya masalah multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi 
syarat analisis regresi.  
Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolonieritas Regresi 2 
 
Coefficientsa 
Model Correlations Collinearity 
Statistics 
Zero-
order 
Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant)      
Organizational_Citizen
ship_Behavior 
.345 .345 .345 1.000 1.000 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa pengaruh antara variabel 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan dengan nilai tolerance 
1,000 > 0,10 dan VIF 1,000 < 10. Hasil ini menunjukkan bahwa tidak adanya 
masalah multikolonieritas dalam regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Multikolonieritas Regresi 3  
 
Coefficientsa 
Model Correlations Collinearity 
Statistics 
Zero-
order 
Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      
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Kepemimpinan_Transf
ormasional 
.441 .441 .441 1.000 1.000 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa pengaruh antara variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan nilai tolerance 
1,000 > 0,10 dan VIF 1,000 < 10. Hasil ini menunjukkan bahwa tidak ada masalah 
multikolonieritas dalam regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika 
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang 
baik adalah yang Homoskesdatisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Untuk 
mendeteksi adanya heteroskedasititas dari tingkat signifikansi dapat digunakan Uji 
Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% 
berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi 
gejala heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
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Tabel 4.15 
Hasil Heteroskedastisitas Regresi 1 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .854 1.399  .610 .543 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
.042 .082 .052 .518 .606 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahu bahwa pengaruh variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior 
mempunyai nilai signifikansi (p-value) > 0,05. Hasil ini mewujudkan bahwa variabel 
independen signifikan secara statistik mempengaruhi variabel dependen nilai Absolut 
Ut (AbsUt). Jadi, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengandung gejala 
heteroskedastisitas. 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Regresi 2 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.021 1.256  2.405 .018 
Organizational_Citiz
enship_Behavior 
-.073 .060 -.120 -1.201 .233 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
62 
 
 
 
Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa pengaruh variabel 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan mempunyai nilai 
signifikansi (p-value) > 0,05. Hasil ini mewujudkan bahwa variabel independen 
signifikansi secara statistik mempengaruhi variabel dependen nilai Absolut Ut 
(AbsUt). Jadi dapat disimpulkan bahwa regresi tidak mengandung adanya 
Heteroskedastisitas. 
Tabel 4.17 
Uji Heteroskedastisitas Regresi 3 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2.464 1.189  2.071 .041 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
-.057 .069 -.083 -.821 .414 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahu bahwa pengaruh variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan mempunyai nilai 
signifikansi (p-value) > 0,05. Hasil ini mewujudkan bahwa variabel independen 
signifikan secara statistik mempengaruhi variabel dependen nilai Absolut Ut (AbsUt). 
Jadi, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengandung gejala 
heteroskedastisitas. 
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4.3.3. Uji Ketepatan Model 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam manaksir nilai actual dapat diukur dari 
Goodness of fitnya. Secara statisti, setidaknya ini dapat diukur dari nilai koefisien 
determinasi, nilai statistik F dan nilai statistik t. Perhitungan statistik disebut 
signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis 
(daerah dimana H0 ditolak). Sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji 
statistiknya berada dalam daerah H0 diterima. Berikut ini hasil yang akan dijelaskan 
satu persatu. 
a. Koefisien Determinasi Adj R2 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur sebarapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel 
independen dalam menjelaskan variansi variabel dependen amat terbatas. Berikut ini 
hasil pengujian koefisien determinasi penelitian:  
Tabel 4.18 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
Model Summaryb 
Mod
el 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 
1 .504a .254 .239 1.883 .254 16.536 2 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R2) diketahui nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,239. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
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sempurna apabila ada variabel independen lain dimasukkan kedalam model. 
Kesimpulannya bahwa kepemimpinan transformasional dan organizational 
citizenship behavior menjelasakan kinerja karyawan di PDAM Tirta Merapi sebesar 
23,9%, sedangkan 76,1% lagi dijelaskan oleh variabel lain di luar model. 
b. Uji Statistik F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen 
atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama 
terhadap variabel dependen/terikat. Jika semua variabel independen berpengaruh 
secara simultan terhadap variabel dependen berarti model yang dibuat sudah layak. 
Hasil uji F dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Statistik F Regresi 1 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 29.253 1 29.253 6.330 .013b 
Residual 452.857 98 4.621   
Total 482.110 99    
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh sacara bersama-sama atau simultan terhadap 
variabel dependen atau model yang digunakan sudah layak. Untuk mencari Ftabel, 
pertama ditentukan nilai probabilitasnya lalu kemudian nilai df. Penelitian ekonomi 
biasanya menggunakan tingkat probabilitas 5% atau 0,05 dan diketahui nilai df 
pertama dan kedua adalah 1 dan 98 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,94. Karena 
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Fhitung > Ftabel yaitu 6,330 > 3,94 artinya, H0 ditolak dan H1 diterima. Dari hasil analisis 
uji model statistik F maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen yaitu 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu 
organizational citizenship behavior dan model yang dibuat sudah layak atau tepat. 
Tabel 4.20 
Hasil Uji Statistik F Regresi 2  
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 54.914 1 54.914 13.242 .000b 
Residual 406.396 98 4.147   
Total 461.310 99    
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh sacara bersama-sama atau simultan terhadap 
variabel dependen atau model yang digunakan sudah layak. Untuk mencari Ftabel, 
pertama ditentukan nilai probabilitasnya lalu kemudian nilai df. Penelitian ekonomi 
biasanya menggunakan tingkat probabilitas 5% atau 0,05 dan diketahui nilai df 
pertama dan kedua adalah 1 dan 98 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,94. Karena 
Fhitung > Ftabel yaitu 13,242 > 3,94 artinya, H0 ditolak dan H1 diterima. Dari hasil 
analisis uji model statistik F maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen 
yaitu organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap variabel dependen 
yaitu kinerja karyawan dan model yang dibuat sudah layak atau tepat. 
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Tabel 4.21 
Hasil Uji Statistik F Regresi 3  
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 89.869 1 89.869 23.711 .000b 
Residual 371.441 98 3.790   
Total 461.310 99    
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh sacara bersama-sama atau simultan terhadap 
variabel dependen atau model yang digunakan sudah layak. Untuk mencari Ftabel, 
pertama ditentukan nilai probabilitasnya lalu kemudian nilai df. Penelitian ekonomi 
biasanya menggunakan tingkat probabilitas 5% atau 0,05 dan diketahui nilai df 
pertama dan kedua adalah 1 dan 98 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,94. Karena 
Fhitung > Ftabel yaitu 23,711 > 3,94 artinya, H0 ditolak dan H1 diterima. Dari hasil 
analisis uji model statistik F maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen 
yaitu kepemimpinan transforamsional berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan dan model yang dibuat sudah layak atau tepat. 
c. Uji T 
Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh masing-masing variabel 
independen secara individu dalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji ini 
digunakan untuk menguji ada tidaknya pengaruh masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen secara individual. Hasil uji t dapat dilihat sebagai berikut:  
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Tabel 4.22 
Hasil Uji T Model Regresi 1  
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.456 2.084  7.418 .000 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
.306 .122 .246 2.516 .013 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
1. Hasil Uji Hipotesis 1 
Hipotesis pertama pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behavior. Hasil regresi diketahui bahwa besarnya nilai signifikansi variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior 
adalah 0,013 dengan nilai koefisien beta 0,306. Nilai Sig 0,013 < 0,05 
mengidikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap organizational 
citizenship behavior. Semakin kepemimpinan transformasional yang diterapkan 
maka akan dapat meningkatkan organizational citizenship behavior. Besarnya 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship 
behavior yaitu 0,306. 
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Tabel 4.23 
Hasil Uji T Model Regresi 2 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13.894 1.928  7.207 .000 
Organizational_Citiz
enship_Behavior 
.337 .093 .345 3.639 .000 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
2. Hasil Uji Hipotesis 2 
Hipotesis kedua pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 
organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 
regresi diketahui bahwa besarnya nilai signifikansi variabel organizational 
citizenship behavior terhadap kinerja karyawan adalah 0,000 dengan nilai 
koefisien beta 0,337. Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengidikasikan bahwa H2 diterima. 
Hasil ini mempunyai arti bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi perilaku organizational 
citizenship behavior maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Besarnya 
pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan yaitu 
0,337. 
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Tabel 4.24 
Hasil Uji T Model Regresi 3 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11.730 1.887  6.216 .000 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
.536 .110 .441 4.869 .000 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
3. Hasil Hipotesis 3 
Hipotesis ketiga pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 
regresi diketahui bahwa besarnya nilai signifikansi variabel kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan adalah 0,000 dengan nilai koefisien 
beta 0,536. Nilai Sig 0,000 < 0,05 mengidikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini 
mempunyai arti bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Semakin kepemimpinan transformasional yang 
diterapkan maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan yaitu 0,536. 
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4.3.4. Analisis Jalur  
Analisis jalur yang terdiri atas pengaruh langsung dan tidak langsung. Untuk 
mendapatkan nilai pengaruh langsung dan tidak langsung digunakan analisis regresi 
dengan variabel intervening. Variabel intervening merupakan variabel antara atau 
mediating, yang berfungsi memediasi hubungan antara variabel independen dengan 
variabel dependen. Dalam penelitian ini parameter penilaian menggunakan variabel 
kepemimpinan transformasional, organizational citizenship behavior dan kinerja 
karywan. Dari hasil output SPSS diperoleh persamaan sebagai berikut : 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang disajikan pada 
tabel 4.24 maka persamaan regresinya adalah  
Z = α + b1 X1 + ε1 
Z= 15,456 + 0,306 X1 + ε1 
Besarnya nilia ε1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus ε1 = 1- R21. Nilai R square 1 (R21) maksudnya adalah besarnya nilai R square 
pada persamaan regresi 1, nilai R21 dapat dilihat pada tabel 4.17. nilai ε1 = 1 – 0,061 
dan hasilnya sebesar 0,908. Nilai ε1 dimasukkan kedalam regresi 1 diatas Z = 15,456 
+ 0,306 X1 + 0,908. Artinya apabila skor kepemimpinan transformasional meningkat 
satu maka akan meningkatkan skor organizational citizenship behavior yang 
dilakukan oleh karyawan sebesar 0,306 dengan error 0,908 
Selanjutnya berdasarkan hasil jalur persamaan 2 pada tabel 4.25 maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
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Y = α + b2 Z2 + ε2 
Y= 13,894 + 0,337 Z1 + ε2 
Besarnya nilia ε2 pada persamaan regresi kedua dapat dihitung dengan rumus 
ε2 = 1- R21. Nilai R square 1 (R21) maksudnya adalah besarnya nilai R square pada 
persamaan regresi 2, nilai R21 dapat dilihat pada tabel 4.18. Nilai ε2 = 1 – 0,119 dan 
hasilnya sebesar 0,938. Nilai ε2 dimasukkan kedalam regresi 2 diatas Y = 13,894 + 
0,337 Z + 0,938. Artinya apabila skor organizational citizenship behavior meningkat 
satu maka akan meningkatkan skor kinerja karyawan yang dilakukan oleh karyawan 
sebsar 0,337 dengan error 0,938 
Selanjutnya berdasarkan hasil jalur persamaan 3 pada tabel 4.26 maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y = α + b3 X3 + ε3 
Y= 11,730 + 0,536 X1 + ε3 
Besarnya nilia ε3 pada persamaan regresi ketiga dapat dihitung dengan rumus 
ε3 = 1- R21. Nilai R square 1 (R21) maksudnya adalah besarnya nilai R square pada 
persamaan regresi 3, nilai R21 dapat dilihat pada tabel 4.19. Nilai ε3 = 1 – 0,195 dan 
hasilnya sebesar 0,897. Nilai ε3 dimasukkan kedalam regresi 3 diatas Y = 11,730 + 
0,536 X + 0,897. Artinya apabila skor kepemimpinan transformasional meningkat 
satu maka akan meningkatkan skor kinerja karyawan yang dilakukan oleh karyawan 
sebsar 0,536 dengan error 0,897. 
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Gambar 4.1 
Analisis Jalur 
 
Model Regresi 
           ε2 = 0,908 
 
       
            P2 = 0,306       P3 = 0,337  
            ε3= 0,938 
     P1 = 0,536 
 
           
         ε1 = 0,897 
Pengujian pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior sebagai 
variabel mediasi dapat dilakukan dengan test sobel. Untuk melakukan uji sobel test, 
dapa meliehat nilai koefisien dan nilai standart error untuk pengaruh variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap organizational citizenship behavior, 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan, dan kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan. Adapaun nilai adalah sebagai berikut : 
  P2 : 0,306  SP2 : 0,112 
  P3 : 0,337  SP3 : 0,093 
Kepemimpinna 
Transformasional 
Organizational 
Citizenship 
Behavior 
Kinerja 
Karyawan 
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 Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan merupakan hasil perkalian dari kepemimpinan 
transformasional terhadap organizational citizenship behavior dan pengaruh 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu 
diperoleh hasil sebagai berikut : 
P23 = P2.P3 
P23 = (0,306)(0,337) 
P23 = 0,103112 
 Sedangkan besar standart error kepemimpinan transformasional terhdap 
kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap organizational citizenship behavior dan organizational 
citizenship behavior terhadap kinerja karyawan, sehingga hasilnya adalah sebagai 
berikut ini   
SP2P3  =  P32SP22 + P22SP32 + SP22SP32 
 =  (0,337)2 (0,122)2 + (0,306)2 (0,093)2 + (0,122)2 (0,093)2 
 =  0,001690 + 0,000809 + 0,000128 
 =  0,002627 
 = 0,051254 
Kemudian untuk mencari t hitung secara lebih rinci dapat dijelaskan sebagai 
berikut : 
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4. Hasil Hipotesis Keempat 
Varibel mediasi dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil 
pengujian diatas menunjukkan nilai t hitung lebih besar nilai > t tabel yaitu 2,019 > 
1,984 dengan tingkat signifikansi 0,05 yang berarti mediasi tersebut signifikan. 
Dengan demikian, variabel organizational citizenship behavior dapat memediasi 
hubungan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 
sesuai dengan hipotesis keempat yakni kepemimpinan transformasional berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan melalui organizational citizenship behavior. Mengindikasi 
bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menujukkan bahwa semakin kuat pelaksanaan 
dan penerapan kepemimpinan transformasional akan memumculkan sikap 
organizational citizenship behavior karyawan sehingga dapat dalam menaikkan 
kinerja karyawan. 
4.4 Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian menggunkan SPSS 20.00 untuk menguji model 
hubungan structural yang telah ditampilkan diperoleh hasil sebagai berikut: 
4.4.1. Pengaruh kepemimpinna transformasional terhadap organizational 
citizenship behavior pada PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. 
Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
organizational citizenship behavior, hal ini ditunjukkan dari nilai probabilitas (p) 
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sebesar 0,013 < 0,05 (level signifikansi 5%). Hasil tersebut sekaligus menunjukkan 
bahwa semakin kuat kepemimpinan transformasional yang diterapkan terhadap 
karyawan maka akan dapat menimbulkan perilaku organizational citizenship behavior 
pada karyawan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten.    
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khalili 
(2017) yang menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap organizational citizenship behavior. Serupa pula 
dengan penilitian yang dilakukan oleh Shah et al (2016), bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior. 
Kepemimpinan transformasional yang dilalukan oleh PDAM Tirta Merapi 
Kabupaten Klaten dapat menginspirasi para pengikut untuk melampaui kepentingan 
diri sendiri mereka demi keuntungan organisasi. Para pemimpin yang 
transformasional dapat mempengaruhi yang luar biasa terhadap para karyawan. Pada 
pemimpin transformasional ini memberikan perhatian pada kekhawatiran dan 
kebutuhan dari para karyawan, mengubah kesadaran dari para karyawan atas 
permasalahan dengan membantu karyawan melihat permasalahan-permasalahan yang 
terjadi dengan cara yang baru. Selain itu, membangkitkan semangat dan 
menginspirasi para karyawan untuk menempatkan upaya tambahan seterusnya demi 
mencapai tujuan-tujuan orgnaisasi. 
Dengan kata lain, responden mempunyai sikap bahwa semakin kuat 
kepemimpinan transformasional yang diterapkan maka akan memunculkan sikap 
sukarela diluar kewajiban dalam bekerja seperti sikap menolong sesama rekan kerja, 
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berperilaku baik, sikap yang sportif, terlibat dalam organiasasi, dan patuh terhadap 
peraturan yang sudah ditetapkan sehingga dapat meningkatkan efisiensi dan 
efektivitas di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. 
4.4.2. Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan 
pada PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. 
Organizational Citizenship Behavior berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan dari nilai probabilitas (p) sebesar 
0,000 < 0,05 (level signifikansi 5%). Hasil tersebut sekaligus menunjukkan bahwa 
semakin tinggi perilaku organizational citizenship behavior maka akan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan pada karyawan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten 
Klaten. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putrana, et 
al (2016) yang menunjukan bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Serupa pula dengan penilitian yang 
dilakukan oleh Dharma (2017), bahwa organizational citizenship behavior 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Organizational citizenship behavior merupakan sikap sukarela yang keluar 
dari diri seseorang, tanpa ada reward dari perusahaan sehingga akan berdampak pada 
efektifitas dalam organisasi. Sehingga organisasi yang memiliki karyawan yang 
mempunyai perilaku OCB yang baik, akan memiliki kinerja yang baik dalam suatu 
organisasasi. Perilaku OCB tersebut meliputi aktivitas menolong sesama rekan kerja 
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dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara 
cermat dan cepat dari waktu yang telah ditetapkan oleh PDAM Tirta Merapi.  
4.4.3. Pengaruh kepemimpinna transformasional terhadap kinerja karyawan 
pada PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. 
Kepemimpinan transformasional dibentuk dari 4 (empat) 
indikator/pernyataan. Hasil analisis membuktikan terdapat pengaruh signifikan dan 
positif antara kempemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan yang 
ditunjukkan dari nilai probabilitas (p) sebesar 0,000 < 0,05 (level signifikansi 5%). 
Hasil tersebut sekaligus menunjukkan bahwa semakin kuat pemahaman dan 
pelaksanaan kepemimpinan transformasional maka dapat meningkatkan kinerja 
karyawan pada karyawan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Perdana & 
Iskandar (2017) yang menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Serupa pula dengan 
penilitian yang dilakukan oleh Amin (2017), bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Kepemimpinan transformasonal yang terjadi di PDAM Tirta Merapi 
Kabupaten Klaten sangat terihat jelas. Pemimpin yang menitik beratkan pada 
pencapaian perubahan nilai-nilai pada organisasi meliputi, kepercayaan, sikap, 
perilaku, dan kebutuhan bawahan menuju perubahan kearah yang lebih baik di masa 
yang akan datang serta mampu mengarahkan karyawan untuk berkinerja lebih baik. 
Perlakuan kepemimpinan transformasional meliputi pemimpin yang memotivasi para 
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bawahan untuk bekerja untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, serta 
menginspirsi karyawan untuk mencapai visi sehingga menjadikan karyawan tergerak 
untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cermat dan teliti sesuai batas waktu dan 
karyawan memiliki inovasi dalam bekerja di PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten. 
4.4.4. Pengaruh kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Organizational Citizenship Behavior 
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui 
organizational citizenship behavior sebagai variabel mediasi menunjukkan hasil yang 
signifikansi. Dari pengujian yang telah dilakukan diperolah hasil nilai t stastistik yang 
lebih besar 1,96 yakni sebesar 2,01. Hal ini berarti bahwa parameter mediasi tersebut 
menunjukkan signifikan. Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui organizational 
citizenship behavior dapat diterima. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Jiang et.al, 
(2017) menunjukkan bahwa dengan ada organizational citizenship behavior sebagai 
variabel mediasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Searah dengan penelitian 
yang dilakukan Riberio et.al, (2017) menunjukkan bahwa ada mediasi organizational 
citizenship behavior dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu organisasi. 
Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan, menunjukkan bahwa 
kepemimpinan trasnformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 
perantara organizational citizenship behavior. Dengan demikian dapat dikatakan, 
semakin kuat pemaham dan pelaksanaan kepemimpinan transformasional maka akan 
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memunculkan sikap organizational citizenship behavior pada para pengikut atau 
bawahannya, sehingga akan berdampak pula pada kinerja karyawan yang berada di 
PDAM Tirta Merapi.    
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pemabahasan pada Bab 4, maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut : 
1. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa “Kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior” 
terbukti kebenarnya. Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitung kepemimpinan 
transformasional 2,516 lebih besar dari nilai t tabel 1,984 dengan nilai 
signifikansi 0,013. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin kuat 
pelaksaan dan penerapan kepemimpinan transformasional akan memunculkan 
perilaku organizational citizenship behavior pada para karyawan di PDAM Tirta 
Merapi Kabupaten Kalaten. 
2. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa “organizational citizenship 
behavior berpengaruh terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarnya. Hal ini 
dapat dilihat dari t hitung organizational citizenship behavior 3,639 lebih besar 
dari t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi perilaku organizational citizenship behavior 
maka akan dapat meningkatkan kinerja karyawan di PDAM Tirta Merapi 
Kabupaten Klaten. 
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3. Hipotesis ketiga (H3) yang bahwa “kepemimpinan transformasional pengaruh 
terhadap kinerja karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini dapat dilihat dari nilia 
t hitung kepemimpinan transformasional 4,869 lebih besar dari t tabel 1,984 
dengan nilai signifikansi 0,000. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
semakin kuat pelaksaan dan penerapan kepemimpinan transformasional maka 
akan dapat meningkatkna kinerja karyawan di PDAM Tirta Merapi Kabupaten 
Klaten. 
4. Hipotesis keempat (H4) yang menyatakan bahwa “kepemimpinan 
transfromasional terhadap kinerja karyawna melalui organizational citizenship 
behavior” terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan nilai uji sobel nilai t 
sebesar 2,019. Melihat nilai t-statistik tersebut lebih besar dari t tabel (1,984) 
yang berarti bahwa parameter mediasi tersebut signifikan. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semakin kuat penerapan dan pelaksaan kepemimpinan 
transformasional maka akan memunculkan perilaku organizational citizenship 
behavior pada karyawan sehingga berdampak kepada kinerja pada PDAM Tirta 
Merapi Kabupten Klaten.  
5.2 Keterbatasan Penelitian  
Penelitian ini masih memiliki beberap keterbatan yaitu : 
1. Model yang digunakan dalam penelitian kurang begitu baik, dapat lihat dari nilai 
koefisien determinasi (R2) yang pengaruh external lebih besar daripada faktor 
internal. 
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2. Beberapa indikator yang digunakan dalam penelitian kurang begitu tepat, dapat 
dilihat dari uji validitas ada beberapa indikator yang menunjukkan nilai yang 
tinggi dan ada nilai yang begitu rendah.   
3. Kuesioner hanya distribusikan kepada sebagian karyawan PDAM Tirta Merapi 
Kabupaten Klaten, sehingga cakupan penelitian yang sempit menyebabkan hasil 
penelitian kurang dapat digenerilasi. 
4. Minimnya pengawasan terhadap kuesioner yang distribusikan ke karyawan 
PDAM Tirta Merapi Kabupaten, sehingga dimungkinkan respoden menjawaban 
pernyataan tidak cemat dan tidak jujur. 
5.3 Saran  
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukann beberapa saran sebagai berikut : 
1. Penelitian dapat menambahkan atau mengganti variabel lain sehingga diperoleh 
variasi variabel yang lebih lengkap yang mampu mempengaruhi kinerja 
karyawan.  
2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti pada obyek dengan bidang yang 
berbeda seperti perusahaan ektraktif, agraris, industri atau dagang sehingga dapat 
dijadikan obyek perbandingan. 
3. Pihak PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten harus lebih memperhatikan 
karyawan terutama dalam memperkuat penerapan tentang memunculkan ide-ide 
dan memberikan kepedulian terhadap bawahan pada kepemimpinan 
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transformasional, supaya kinerja karyawan semakin meningkatkan dan tujuan dari 
PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten dapat tercapai. 
4. Pihak PDAM Tirta Merapi Kabupaten Klaten harus memperhatikan 
organizational citizenship behavior terutama tentang sikap menolong dan sikap 
positif antar karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja perusahaan yang 
lebih baik lagi. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Penyusunan 
proposal 
skripsi 
X X X X                             
2. Konsultasi        X X X X X           X   X X X X  X X  
3. Seminar 
Proposal 
           X                     
4. Revisi 
proposal 
            X X X X X X X X X            
5. Pengumpulan 
data 
                      X X X        
6. Analisis data                         X X X      
7. Penulisan 
akhir naskah 
skripsi 
                           X     
8. Pendaftaran 
munaqosyah 
                           X     
9. Revisi skripsi                              X X X 
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Lampiran 2 
Surat Penelitian 
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Lampiran 3 
Kuesioner Penelitian 
A. Identitas Responden 
Nama   :  
Jensi Kelamin  :  Laki-laki    Perempuan 
Umur    :  ≤ 30 Tahun   31 Tahun – 40 Tahun 
       41 Tahun – 50 Tahun   51 Tahun – 60 Tahun 
        60 Tahun 
Pendidikan  :  SMP             SMA 
   Diploma/Sarjana   Magister 
Bagian Kerja  :  
Lama Bekerja  :   1 Tahun    2 Tahun – 4 Tahun 
       5 Tahun – 9 Tahun   9 Tahun 
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Mohon di isi terlebih dahulu semua data diri Anda sesuai keadaan yang 
sebenarnya tentang identitas responden 
2. Berikan tanda checklist () pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan pendapat anda 
3. Pengisian pada komponen setiap variabel, masing-masing pilihan mempunyai 
kriteria sebagai berikut: 
STS : Sangat Tidak Setuju (1) 
TS : Tidak Setuju (2) 
N : Netral (3) 
S : Setuju (4) 
SS : Sangat Setuju (5) 
4. Diharapkan untuk tidak menjawab dari satu pilihan jawaban. 
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C. Informasi Variabel 
i. Kepemimpinan Transformasional 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Pimpinan mampu menyampaikan tujuan 
perusahaan secara jelas 
     
2 Pimpinan selalu memotivasi bawahan 
dalam pencapaian tujuan  
     
3 Pimpinan selalu mendorong saya agar 
saya bertindak inovatif dalam bekerja 
     
4 Pimpinan selalu memberikan perhatian 
pada kebutuhan bawahan 
     
 
ii. Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Saya selalu siap membantu ketika ada 
rekan kerja yang membutuhkan bantuan 
     
2 Saya menghindari konflik dengan rekan 
kerja 
     
3 Saya tidak suka mengeluh dalam bekerja      
4 Saya selalu ikut serta dalam berbagai 
kegiatan yang diselenggarakan perusahaan 
     
5 Saya selalu mematuhi peraturan 
perusahaan meskipun tidak ada yang 
mengawasi 
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iii. Kinerja Karyawan 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Saya merasa jumlah pekerjaan yang 
berhasil diselesaikan sesuai dengan target 
yang telah ditetatapkan  
     
2 Saya selalu cermat/teliti dalam 
melaksanakan setiap pekerjaan 
     
3 Saya selalau menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat dan cepat 
     
4 Saya selalu hadir sesuai dengan waktu 
yang ditentukan perusahaan 
     
5 Kerjasama dengan rekan kerja dan atasan 
dapat saya lakukan dengan baik 
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Lampiran 4 
Tabulasi Data Penelitian 
Kepemimpinan Transformasional Organizational Citizenship Behavior 
No TL1 TL2 TL3 TL4 TOT No OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 TOT 
1 4 4 4 4 16 1 4 4 4 4 4 20 
2 4 4 4 3 15 2 4 4 4 3 4 19 
3 4 4 5 4 17 3 4 3 3 4 4 18 
4 4 4 4 4 16 4 5 5 5 3 5 23 
5 5 5 4 5 19 5 4 5 4 3 4 20 
6 4 5 4 3 16 6 4 4 2 3 5 18 
7 4 4 4 4 16 7 4 4 4 4 4 20 
8 4 4 4 4 16 8 3 4 4 4 4 19 
9 4 4 4 4 16 9 4 4 4 4 4 20 
10 5 5 4 4 18 10 5 5 4 4 4 22 
11 4 4 4 4 16 11 4 4 4 4 4 20 
12 5 5 5 5 20 12 4 4 4 4 4 20 
13 5 5 4 5 19 13 4 4 2 2 4 16 
14 4 4 4 3 15 14 4 4 4 4 4 20 
15 5 4 4 3 16 15 4 4 4 4 4 20 
16 4 4 4 3 15 16 5 5 4 4 5 23 
17 4 4 4 3 15 17 5 5 4 4 5 23 
18 4 4 4 4 16 18 4 5 4 4 5 22 
19 5 4 4 4 17 19 4 5 4 5 5 23 
20 4 5 4 4 17 20 4 5 3 4 3 19 
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Kepemimpinan Transformasional Organizational Citizenship Behavior 
No TL1 TL2 TL3 TL4 TOT No OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 TOT 
21 4 5 4 4 17 21 4 5 3 3 3 18 
22 4 5 4 4 17 22 4 5 3 3 3 18 
23 4 5 4 4 17 23 4 5 3 3 3 18 
24 4 5 4 4 17 24 4 5 3 3 3 18 
25 4 5 4 4 17 25 4 5 3 3 3 18 
26 5 5 4 4 18 26 4 5 3 3 5 20 
27 5 5 5 5 20 27 5 5 5 5 5 25 
28 5 4 5 4 18 28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 4 4 16 29 4 4 4 4 4 20 
30 4 5 4 4 17 30 4 4 4 4 4 20 
31 5 5 5 4 19 31 4 5 4 3 5 21 
32 4 4 4 4 16 32 4 4 4 4 4 20 
33 4 4 4 4 16 33 4 5 4 3 4 20 
34 4 4 4 4 16 34 4 4 4 4 4 20 
35 4 4 4 4 16 35 4 4 4 4 4 20 
36 4 4 4 4 16 36 4 4 4 4 4 20 
37 5 4 5 5 19 37 5 4 4 4 5 22 
38 5 5 4 4 18 38 4 5 4 4 5 22 
39 5 5 4 4 18 39 5 4 4 4 5 22 
40 5 4 5 4 18 40 5 5 5 4 4 23 
41 5 4 4 4 17 41 5 5 4 4 4 22 
42 5 4 4 4 17 42 5 5 3 4 4 21 
43 4 5 4 4 17 43 4 4 5 3 4 20 
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Kepemimpinan Transformasional Organizational Citizenship Behavior 
No TL1 TL2 TL3 TL4 TOT No OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 TOT 
44 5 5 5 5 20 44 5 5 5 4 5 24 
45 5 5 5 4 19 45 4 4 4 4 4 20 
46 5 4 5 5 19 46 4 5 4 5 5 23 
47 4 5 5 5 19 47 5 5 5 5 5 25 
48 4 4 4 4 16 48 5 4 4 4 4 21 
49 4 4 4 4 16 49 4 5 4 4 4 21 
50 4 4 4 4 16 50 4 5 4 4 4 21 
51 5 5 5 5 20 51 5 5 4 4 5 23 
52 4 4 4 4 16 52 4 5 4 4 5 22 
53 4 4 4 5 17 53 3 3 3 5 4 18 
54 5 5 5 4 19 54 4 4 3 3 4 18 
55 4 4 5 3 16 55 5 4 4 4 4 21 
56 4 4 5 5 18 56 5 4 4 4 4 21 
57 4 5 4 4 17 57 4 5 5 3 5 22 
58 5 5 5 5 20 58 4 5 4 5 4 22 
59 4 5 5 4 18 59 4 5 4 4 4 21 
60 5 5 4 4 18 60 4 3 4 3 4 18 
61 4 4 1 1 10 61 1 1 4 4 4 14 
62 4 4 5 3 16 62 5 4 4 4 4 21 
63 5 5 4 4 18 63 5 4 4 4 4 21 
64 5 4 5 4 18 64 5 4 4 3 5 21 
65 4 4 3 5 16 65 5 4 3 4 4 20 
66 5 4 4 4 17 66 4 4 5 3 5 21 
98 
 
 
 
Kepemimpinan Transformasional Organizational Citizenship Behavior 
No TL1 TL2 TL3 TL4 TOT No OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 TOT 
67 5 5 4 4 18 67 4 4 4 4 5 21 
68 5 5 5 4 19 68 5 5 4 4 4 22 
69 5 5 5 4 19 69 4 5 4 4 5 22 
70 4 4 5 5 18 70 4 5 5 4 5 23 
71 4 4 5 5 18 71 4 4 5 4 5 22 
72 4 5 4 5 18 72 5 4 4 5 5 23 
73 4 4 5 5 18 73 4 4 4 5 5 22 
74 4 4 5 4 17 74 4 4 5 5 5 23 
75 5 4 4 5 18 75 4 4 4 5 5 22 
76 4 5 4 4 17 76 4 5 4 4 4 21 
77 4 5 5 5 19 77 4 4 4 4 4 20 
78 4 4 4 5 17 78 4 4 4 5 5 22 
79 4 5 4 4 17 79 5 4 4 4 4 21 
80 4 4 4 5 17 80 4 5 4 5 4 22 
81 4 5 4 5 18 81 4 4 5 4 5 22 
82 4 5 4 5 18 82 4 4 5 4 4 21 
83 4 5 4 4 17 83 4 5 4 4 5 22 
84 4 4 5 4 17 84 4 5 4 4 5 22 
85 4 4 4 5 17 85 4 5 4 4 5 22 
86 4 4 5 4 17 86 4 4 5 4 4 21 
87 4 3 4 5 16 87 5 4 5 4 5 23 
88 3 3 3 4 13 88 5 5 3 3 2 18 
89 5 4 4 5 18 89 5 5 5 5 4 24 
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Kepemimpinan Transformasional Organizational Citizenship Behavior 
No TL1 TL2 TL3 TL4 TOT No OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 TOT 
90 3 2 2 3 10 90 4 3 3 4 5 19 
91 5 5 4 4 18 91 5 5 5 5 4 24 
92 4 3 3 3 13 92 4 3 3 4 5 19 
93 3 4 4 3 14 93 5 5 5 5 4 24 
94 4 5 5 5 19 94 4 5 3 4 3 19 
95 4 4 4 5 17 95 2 3 2 3 2 12 
96 3 5 5 5 18 96 3 4 4 3 2 16 
97 5 5 5 5 20 97 4 4 3 3 2 16 
98 4 3 5 4 16 98 4 5 3 4 3 19 
99 3 4 4 3 14 99 5 5 5 4 4 23 
100 4 5 4 5 18 100 5 5 5 4 4 23 
 
Kinerja Karyawan 
No EP1 EP2 EP3 EP4 EP5 TOT 
1 5 5 5 4 4 23 
2 3 3 3 4 4 17 
3 5 5 5 3 5 23 
4 4 4 4 5 5 22 
5 4 5 5 4 5 23 
6 4 4 5 5 3 21 
7 4 4 4 4 4 20 
8 4 4 4 4 4 20 
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Kinerja Karyawan 
No EP1 EP2 EP3 EP4 EP5 TOT 
9 4 4 4 4 4 20 
10 5 5 5 4 4 23 
11 4 4 4 4 4 20 
12 4 3 4 3 4 18 
13 4 4 4 3 3 18 
14 4 4 4 4 4 20 
15 4 4 4 4 4 20 
16 5 4 4 4 4 21 
17 5 5 5 5 5 25 
18 4 4 4 5 4 21 
19 2 4 5 5 5 21 
20 3 3 3 3 5 17 
21 3 3 3 4 4 17 
22 4 3 4 4 5 20 
23 4 3 4 5 5 21 
24 3 3 3 3 5 17 
25 4 4 4 4 5 21 
26 4 4 4 5 5 22 
27 5 5 5 5 5 25 
28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 4 4 4 20 
30 4 4 4 4 4 20 
31 4 4 4 4 4 20 
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Kinerja Karyawan 
No EP1 EP2 EP3 EP4 EP5 TOT 
32 4 4 4 5 4 21 
33 4 3 3 3 4 17 
34 4 4 4 4 4 20 
35 4 4 4 4 4 20 
36 4 4 4 4 4 20 
37 5 5 4 5 4 23 
38 5 4 4 4 5 22 
39 4 4 4 5 4 21 
40 5 4 5 4 4 22 
41 5 5 5 5 4 24 
42 5 5 5 5 4 24 
43 5 4 4 5 4 22 
44 4 4 4 5 4 21 
45 5 5 5 5 5 25 
46 4 4 5 5 5 23 
47 4 5 5 5 5 24 
48 2 4 5 5 4 20 
49 4 4 3 5 5 21 
50 4 4 3 5 5 21 
51 4 4 4 4 4 20 
52 4 4 3 5 5 21 
53 4 3 4 5 5 21 
54 4 5 4 4 4 21 
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Kinerja Karyawan 
No EP1 EP2 EP3 EP4 EP5 TOT 
55 4 3 4 4 3 18 
56 4 4 4 5 5 22 
57 4 5 4 3 4 20 
58 4 4 4 4 4 20 
59 4 4 4 4 4 20 
60 4 3 3 3 4 17 
61 4 4 4 4 4 20 
62 4 4 4 4 4 20 
63 4 4 4 4 4 20 
64 4 5 4 4 5 22 
65 4 4 4 4 4 20 
66 4 4 4 4 5 21 
67 4 4 4 4 5 21 
68 5 5 5 5 5 25 
69 4 4 4 4 4 20 
70 4 4 4 4 4 20 
71 5 5 4 4 5 23 
72 4 5 5 4 5 23 
73 5 4 4 5 5 23 
74 4 5 4 4 5 22 
75 4 5 4 5 5 23 
76 5 4 4 5 4 22 
77 5 5 4 4 4 22 
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Kinerja Karyawan 
No EP1 EP2 EP3 EP4 EP5 TOT 
78 4 5 4 4 4 21 
79 4 5 4 5 5 23 
80 5 4 4 5 4 22 
81 5 5 4 4 5 23 
82 5 4 4 4 4 21 
83 5 4 4 5 4 22 
84 4 4 5 5 5 23 
85 4 5 4 4 5 22 
86 4 4 5 4 5 22 
87 4 3 4 5 3 19 
88 3 3 3 4 5 18 
89 5 4 4 5 4 22 
90 3 2 2 3 2 12 
91 5 5 4 4 3 21 
92 4 3 3 3 4 17 
93 3 4 4 3 2 16 
94 4 5 5 5 4 23 
95 4 4 4 5 3 20 
96 3 4 4 4 4 19 
97 5 5 5 4 4 23 
98 5 4 4 5 5 23 
99 4 5 5 4 4 22 
100 3 4 4 4 4 19 
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Lampiran 5 
Hasil Uji Validitas 
1. Kepemimpinan Transformasional 
Correlations 
 TL1 TL2 TL3 TL4 
TL1 
Pearson 
Correlation 
1 .377** .316** .221* 
Sig. (2-tailed)  .000 .001 .027 
N 100 100 100 100 
TL2 
Pearson 
Correlation 
.377** 1 .305** .258** 
Sig. (2-tailed) .000  .002 .010 
N 100 100 100 100 
TL3 
Pearson 
Correlation 
.316** .305** 1 .463** 
Sig. (2-tailed) .001 .002  .000 
N 100 100 100 100 
TL4 
Pearson 
Correlation 
.221* .258** .463** 1 
Sig. (2-tailed) .027 .010 .000  
N 100 100 100 100 
Kepemimpinan_Transf
ormasional 
Pearson 
Correlation 
.645** .677** .755** .725** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 
 
2. Organizational Citizenship Behavior 
Correlations 
 OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 
OCB1 
Pearson 
Correlation 
1 .489** .306** .172 .242* 
Sig. (2-tailed) 
 
.000 .002 .088 .015 
N 100 100 100 100 100 
OCB2 
Pearson 
Correlation 
.489** 1 .175 .032 .047 
Sig. (2-tailed) .000 
 
.082 .748 .646 
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N 100 100 100 100 100 
OCB3 
Pearson 
Correlation 
.306** .175 1 .394** .432** 
Sig. (2-tailed) .002 .082  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 
OCB4 
Pearson 
Correlation 
.172 .032 .394** 1 .354** 
Sig. (2-tailed) .088 .748 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 
OCB5 
Pearson 
Correlation 
.242* .047 .432** .354** 1 
Sig. (2-tailed) .015 .646 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 
Organizational_Citi
zenship_Behaviour 
Pearson 
Correlation 
.676** .538** .727** .596** .667** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 
 
3. Kinerja Karyawan 
 Correlations  
 EP1 EP2 EP3 EP4 EP5 
EP1 
Pearson 
Correlation 
1 .476** .332** .233* .106 
Sig. (2-tailed)  .000 .001 .020 .295 
N 100 100 100 100 100 
EP2 
Pearson 
Correlation 
.476** 1 .645** .254* .244* 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .011 .015 
N 100 100 100 100 100 
EP3 
Pearson 
Correlation 
.332** .645** 1 .354** .165 
Sig. (2-tailed) .001 .000  .000 .101 
N 100 100 100 100 100 
EP4 
Pearson 
Correlation 
.233* .254* .354** 1 .282** 
Sig. (2-tailed) .020 .011 .000  .004 
N 100 100 100 100 100 
EP5 
Pearson 
Correlation 
.106 .244* .165 .282** 1 
Sig. (2-tailed) .295 .015 .101 .004  
N 100 100 100 100 100 
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Kinerja_Karya
wan 
Pearson 
Correlation 
.642** .785** .737** .634** .546** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 
 
Lampiran 6  
Hasil Uji Reliabilitas  
1. Kepemimpinan Transformasional 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.655 4 
 
Item Statistics 
 Mean Std. 
Deviation 
N 
TL1 4.28 .552 100 
TL2 4.37 .614 100 
TL3 4.24 .653 100 
TL4 4.16 .707 100 
 
2. Organizational Citizenship Behavior 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
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a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.641 5 
 
Item Statistics 
 Mean Std. 
Deviation 
N 
OCB1 4.22 .645 100 
OCB2 4.38 .693 100 
OCB3 3.96 .710 100 
OCB4 3.91 .637 100 
OCB5 4.20 .752 100 
 
3. Kinerja Karyawan 
           Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.689 5 
 
Item Statistics 
 Mean Std. 
Deviation 
N 
EP1 4.13 .646 100 
EP2 4.12 .671 100 
EP3 4.09 .605 100 
EP4 4.26 .645 100 
EP5 4.27 .664 100 
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Lampiran 7  
Hasil Asumsi Klasik  
1. Uji Normalitas  
a. Regresi 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.13876404 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .135 
Positive .055 
Negative -.135 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.352 
Asymp. Sig. (2-tailed) .052 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
b. Regresi 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
2.02608268 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .112 
Positive .063 
Negative -.112 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.119 
Asymp. Sig. (2-tailed) .164 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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c. Regresi 3 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
1.93698981 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .122 
Positive .055 
Negative -.122 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.224 
Asymp. Sig. (2-tailed) .100 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
2. Hasil Uji Multikolonieritas  
a. Regresi 1 
Coefficientsa 
Model Correlations Collinearity 
Statistics 
Zero-
order 
Partial Part Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant)      
Kepemimpinan_Trans
formasional 
.246 .246 .246 1.000 1.000 
 
a. Dependent Variable: Organizational_Citizenship_Behaviour 
 
Coefficient Correlationsa 
Model Kepemimpin
an_Transfor
masional 
1 
Correlations 
Kepemimpinan_Transf
ormasional 
1.000 
Covariances 
Kepemimpinan_Transf
ormasional 
.015 
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a. Dependent Variable: 
Organizational_Citizenship_Behaviour 
 
Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalu
e 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) Kepemimpin
an_Transfor
masional 
1 
1 1.995 1.000 .00 .00 
2 .005 19.334 1.00 1.00 
 
a. Dependent Variable: Organizational_Citizenship_Behaviour 
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimu
m 
Maximu
m 
Mean Std. 
Deviation 
N 
Predicted Value 18.51 21.57 20.67 .544 100 
Std. Predicted Value -3.967 1.660 .000 1.000 100 
Standard Error of 
Predicted Value 
.215 .884 .284 .110 100 
Adjusted Predicted 
Value 
18.42 21.79 20.68 .525 100 
Residual -8.655 4.263 .000 2.139 100 
Std. Residual -4.026 1.983 .000 .995 100 
Stud. Residual -4.046 2.024 -.001 1.009 100 
Deleted Residual -8.742 4.439 -.006 2.200 100 
Stud. Deleted Residual -4.411 2.057 -.007 1.032 100 
Mahal. Distance .001 15.733 .990 2.342 100 
Cook's Distance .000 .539 .015 .057 100 
Centered Leverage 
Value 
.000 .159 .010 .024 100 
 
a. Dependent Variable: Organizational_Citizenship_Behaviour 
 
 
b. Regresi 2 
Coefficientsa 
Model Correlations Collinearity 
Statistics 
Zero-
order 
Partial Part Toleranc
e 
VIF 
1 (Constant)      
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Organizational_Citize
nship_Behaviour 
.345 .345 .345 1.000 1.000 
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Coefficient Correlationsa 
Model Organization
al_Citizenshi
p_Behaviour 
1 
Correlations 
Organizational_Citizens
hip_Behaviour 
1.000 
Covariances 
Organizational_Citizens
hip_Behaviour 
.009 
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalu
e 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) Organization
al_Citizenshi
p_Behaviour 
1 
1 1.994 1.000 .00 .00 
2 .006 18.881 1.00 1.00 
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimu
m 
Maximu
m 
Mean Std. 
Deviation 
N 
Predicted Value 17.94 22.33 20.87 .745 100 
Std. Predicted Value -3.929 1.962 .000 1.000 100 
Standard Error of 
Predicted Value 
.206 .829 .272 .095 100 
Adjusted Predicted 
Value 
17.53 22.25 20.86 .767 100 
Residual -8.306 4.356 .000 2.026 100 
Std. Residual -4.079 2.139 .000 .995 100 
Stud. Residual -4.112 2.151 .001 1.006 100 
Deleted Residual -8.440 4.404 .005 2.072 100 
Stud. Deleted Residual -4.497 2.192 -.004 1.031 100 
Mahal. Distance .022 15.436 .990 1.957 100 
Cook's Distance .000 .153 .012 .026 100 
Centered Leverage 
Value 
.000 .156 .010 .020 100 
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a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
c. Regresi 3 
 
Coefficientsa 
Model Correlations Collinearity 
Statistics 
Zero-
order 
Partial Part Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant)      
Kepemimpinan_Transf
ormasional 
.441 .441 .441 1.000 1.000 
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Coefficient Correlationsa 
Model Kepemimpin
an_Transfor
masional 
1 
Correlations 
Kepemimpinan_Transf
ormasional 
1.000 
Covariances 
Kepemimpinan_Transf
ormasional 
.012 
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalu
e 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) Kepemimpin
an_Transfor
masional 
1 
1 1.995 1.000 .00 .00 
2 .005 19.334 1.00 1.00 
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Residuals Statisticsa 
 Minimu
m 
Maximu
m 
Mean Std. 
Deviation 
N 
Predicted Value 17.09 22.45 20.87 .953 100 
Std. Predicted Value -3.967 1.660 .000 1.000 100 
Standard Error of 
Predicted Value 
.195 .800 .257 .100 100 
Adjusted Predicted 
Value 
16.50 22.63 20.88 .945 100 
Residual -5.091 5.229 .000 1.937 100 
Std. Residual -2.615 2.686 .000 .995 100 
Stud. Residual -2.868 2.718 -.002 1.013 100 
Deleted Residual -6.126 5.354 -.007 2.012 100 
Stud. Deleted Residual -2.982 2.812 -.004 1.026 100 
Mahal. Distance .001 15.733 .990 2.342 100 
Cook's Distance .000 .836 .020 .088 100 
Centered Leverage 
Value 
.000 .159 .010 .024 100 
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
 
3. Hasil Uji Heteroskedastisitas  
 
a. Regresi 1 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression .560 1 .560 .268 .606b 
Residual 204.242 98 2.084   
Total 204.802 99    
 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
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Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .854 1.399  .610 .543 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
.042 .082 .052 .518 .606 
 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
 
b. Regresi 2 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 2.539 1 2.539 1.442 .233b 
Residual 172.515 98 1.760   
Total 175.054 99    
 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
b. Predictors: (Constant), Organizational_Citizenship_Behaviour 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.021 1.256  2.405 .018 
Organizational_Citi
zenship_Behaviour 
-.073 .060 -.120 -1.201 .233 
 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
 
c. Regresi 3  
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 1.014 1 1.014 .673 .414b 
Residual 147.565 98 1.506   
Total 148.579 99    
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a. Dependent Variable: Abs_RES 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 2.464 1.189  2.071 .041 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
-.057 .069 -.083 -.821 .414 
 
a. Dependent Variable: Abs_RES 
Lampiran 8  
Hasil Uji Analisis Jalur 
1. Regresi 1 
Model Summaryb 
Mod
el 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 
1 .246a .061 .051 2.150 .061 6.330 1 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 29.253 1 29.253 6.330 .013b 
Residual 452.857 98 4.621   
Total 482.110 99    
 
a. Dependent Variable: Organizational_Citizenship_Behaviour 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.456 2.084  7.418 .000 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
.306 .122 .246 2.516 .013 
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2. Regresi 2 
Model Summaryb 
Mod
el 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 
1 .345a .119 .110 2.036 .119 13.242 1 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 54.914 1 54.914 13.242 .000b 
Residual 406.396 98 4.147   
Total 461.310 99    
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Organizational_Citizenship_Behaviour 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13.894 1.928  7.207 .000 
Organizational_Citi
zenship_Behaviour 
.337 .093 .345 3.639 .000 
 
3. Regresi 3 
 
Model Summaryb 
Mod
el 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 
1 .441a .195 .187 1.947 .195 23.711 1 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 89.869 1 89.869 23.711 .000b 
Residual 371.441 98 3.790   
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Total 461.310 99    
 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_Transformasional 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11.730 1.887  6.216 .000 
Kepemimpinan_Tra
nsformasional 
.536 .110 .441 4.869 .000 
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